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1  JOHDANTO  
Menestyminen kiihtyvällä vauhdilla muuttuvassa maailmassa tuo jatkuvasti muutoshaasteita 
ja –tarpeita organisaatioihin. Haluttujen muutosten aikaansaaminen on yleensä hidas proses-
si. Organisaatiossa on panostettava kehittämistoimenpiteiden suunnitteluun, jotta muutokset 
ovat kokonaisuuden kannalta oikean suuntaisia. (Hokkanen & Strömberg 2003, 73-74.) Osal-
listava suunnittelu mainitaan tuloksellisena toimintatapana työolojen kehittämisessä. Osallis-
tavalla suunnittelulla on vaikutus kehittämishankkeeseen sitoutumiseen ja uusien kehittä-
misideoiden tuottamiseen.  Työmotivaation lisääntyminen nähdään myös merkityksellisenä 
tekijänä. (Hakola, Hublin, Härmä, Kandolin, Laitinen & Sallinen 2007, 54.)  
Työhyvinvointi on kokonaiselämän kokonaisvaltaista hyvinvointia, johon kuuluu myös yksi-
tyiselämä. Elämänkokemuksen lisääntyessä työhyvinvointi ja kokonaiselämän hyvinvointi 
liittyy toisiinsa yhä tiiviimmin.  Kokonaisen elämän merkitys, kuten perhe ja läheiset, on ko-
rostuneesti vaikuttamassa hyvinvoinnin yksilöllisen kokemuksen syventymiseen. (Marjala 
2009, 189-191.)   Työhyvinvoinnin osa-alueet ovat fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvin-
vointi.  Kokonaishyvinvointiin vaikuttaa kaikkien näiden osa-alueiden hyvinvointitilanne. 
Tässä tutkimuksessa työhyvinvointi –käsite on kaikkien osa-alueiden hyvinvointitila. 
Työyksikön henkilöstön keski-iän kohotessa vuorotyön tuomat haitat vaikuttavat työhyvin-
vointia heikentävästi. Ikääntymisen myötä yövuorosta palautuminen hidastuu ja työaikojen 
säännöllisyys on merkityksellinen. Vuorotyö vaikuttaa myös perhe-elämään ja sosiaaliseen 
kanssakäymiseen. (Hakola ym. 2007, 88-89.) Työajankäytön uudelleen organisoiminen vaatii 
esimieheltä taitoa johtaa muutosta. Ajankäytön seuranta mahdollistaa tiedonsaannin, milloin 
on mahdollisesti tarpeellista tehostaa toimintaa. Suunnitteleminen alkaa tehtävien ja vastui-
den laittamisesta tärkeysjärjestykseen. On osattava päättää, mihin asioihin haluaa panostaa ja 
mitkä tehtävät ovat vähemmän tärkeitä. (Salminen 2006, 199-200.)  
Esimiehellä on oltava osallistava johtamisote.  Ongelmat muutoksen johtamisessa ovat usein 
seurausta siitä, etteivät esimiehet antaudu aitoon vuorovaikutuksen alaistensa kanssa eivätkä 
näin saa kosketusta alaistensa tunteisiin ja tulkintoihin.  Muutosvastarinta on ominaisuus, 
jonka voi hyödyntää toimintaa kehitettäessä  ja sen kieltäminen ei  poista vastarintaa. (Salmi-
nen 2006, 153-154.) 
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Työaika-autonomia käsitteenä tarkoittaa työyhteisön ja työntekijöiden työvuorosuunnittelun 
itsemääräämisoikeutta. Toteuttamisperiaatteita ovat oikeudenmukaisuus, vastuullisuus, tasa-
arvoisuus, avoimuus sekä vastavuoroisuus. Reunaehtoina suunnittelussa ovat työaikalaki, vir-
kaehtosopimus ja osaston toiminta.  Autonomisen työvuorosuunnittelun keskeisimmät edel-
lytykset ovat yhdessä sovitut menettelytavat, joita ovat henkilöstövahvuus ja osaaminen kus-
sakin työvuorossa, vuorojen ja viikonloppuvapaiden jakautuminen huomioitaessa yksilölli-
syys sekä työntekijöiden osallistuminen ja vastuunotto. Työhyvinvoinnin keskeisimpiä tausta-
tekijöitä on työhön liittyvä autonomia eli mahdollisuus vaikuttaa omaan työhön, sen sisäl-
töön, kehittämiseen ja työaikoihin (Rauramo 2008, 132).  
Tässä tutkimuksessa tutkimustehtävänä on saada selville,  millaisia vaikutuksia työaika-
autonomialla on henkilöstön työhyvinvointiin sekä saada selville toimintayksikön sisäisen 
yhteistyön kehittyminen ja vuorovaikutus sekä johtamisen ja esimiestoimintojen vaikutus 
kehittymiseen.  Tämän tutkimuksen tarkoituksena on selvittää, onko työaika-autonomian 
avulla mahdollista lisätä työntekijän työhyvinvointia. Tarkoituksena on selvittää yksikön si-
säisen yhteistyön ja vuorovaikutuksen kehittymistä.  Tarkoituksena on lisäksi selvittää, millä 
tavalla johtamisella voi tukea ja mahdollistaa työyhteisön kehittymistä.  
Tavoitteena on vaikuttaa työntekijän työhyvinvointiin sekä toimintayksikön yhteisöllisyyden 
ja itseohjautuvuuden kehittymiseen. Johtamisen näkökulmasta tavoitteena on omien val-
miuksien ja taitojen kehittäminen toimia johtamis- ja kehittämistehtävissä. Hoitotyön johta-
misen vaativuutta on lisännyt terveydenhuollossa viime vuosina esille tulleet haasteet, kuten 
kiihtyvä työtahti, työntekijöiden uupumus, laadun parantaminen sekä työn ja perhe-elämän 
yhteensovittaminen. (Simoila 2004, 13.) Työaika-autonomian kehittämishanke on ylemmän 
ammattikorkeakoulututkinnon tutkintovaatimuksiin kuluva opinnäytetyö, jolla on kehittä-
mis-, johtamis- ja tutkimustehtävä.    
Tämän tutkimuksen tutkimusstrateginen lähestymistapa on toimintatutkimus, joka mahdol-
listaa tutkimuksen kytkemisen toiminnan kehittämiseen. Tässä tutkimuksessa yhdistyy osal-
listava ja kommunikatiivinen toimintatutkimus. Osallistava toimintatutkimus korostaa koh-
deyhteisön jäsenten osallistumista tutkimukseen. Kommunikatiivinen toimintatutkimus pai-
nottaa vuorovaikutusta ja tasavertaisuutta keskusteluissa muutoksen aikaansaamiseksi. 
(Heikkinen, Kontinen & Häkkinen 2007, 50, 57-58.)  
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Arviointitutkimuksella selvitetään, ovatko asetetut tavoitteet saavutettu sekä tunnistetaan ke-
hittämistarpeet ja kehittämisen kohteet.  Arviointitulosten kautta löytyvät tarvittavat paran-
tamistoimenpiteet. Arvioinnin ja mittaamisen tulee olla monipuolista ja sen tulee kohdistua 
tasapainoisesti toimintaan eri näkökulmista. (Holma, Outinen, Idänpää-Heikkilä & Sainio 
2001,45.) 
Tämän tutkimuksen luotettavuutta lisää tutkimusmenetelmien triangulaatio. Laadullisessa ja 
määrällisessä tutkimuksessa tutkimuksen validiutta voidaan tarkentaa käyttämällä useita tut-
kimusmenetelmiä. Menetelmien yhteiskäytöstä käytetään termiä triangulaatio. Aineistotrian-
gulaatiossa saman ongelman ratkaisemiseksi kerätään useita erilaisia tutkimusaineistoja. 
(Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2007, 228.) Validius eli pätevyys viittaa tutkimusmenetelmän 
kykyyn mitata täsmälleen sitä, mitä tarkoitetaan mitata (Hirsjärvi ym. 2007, 226).  
Tässä tutkimuksessa toteutuu toimintatutkimukselle ominainen syklisyys. Kokemuksen pe-
rusteella yhteen suunnitelmaan perustuvaa toimintaa seuraa parannettu suunnitelma ja toi-
minta etenee toisiaan seuraavien suunnittelu- ja kokeilusyklien avulla. Kokeilujen sekä tutki-
muksen vuorovaikutuksena muodostuu etenevä spiraali. Sykleillä ei havaita päätepistettä. 
Uuden käytännön nähdään olevan tilapäinen ja toimintaympäristön muuttuessa luodaan ai-
kaisempaa parempi käytäntö. (Heikkinen 2006, 19, 29.)  
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2  TYÖHYVINVOINTI 
2.1  Työhyvinvoinnin määrittely 
Hyvinvointi määritellään henkiseksi ja ruumiilliseksi hyvinvoinniksi sekä aineelliseksi ja ta-
loudelliseksi hyvinvoinniksi (Nurmi & Rekiaho & Rekiaho 1992, 151).  Hyvinvoinnin merk-
kejä ovat henkilön tyytyväisyys työhön ja elämään sekä kykyyn sietää epävarmuutta kohtuul-
lisessa määrin (Riikonen 2003, 75). Hyvinvointi on kokonaisvaltainen kokemus. Siihen kuu-
luu myös myönteinen perusasenne ja aktiivisuus sekä itsensä hyväksyminen. Työ, mikä vasta 
tavoitteita ja ammatillisia kykyjä, on henkisen hyvinvoinnin tärkeä perusta. (Henkinen hyvin-
vointi 2009.) 
Työhyvinvointi on moniulotteinen ilmiö, jota ei voi konkretisoida. Käsitettä ei ole myöskään 
tieteellisesti määritelty (Utriainen, Kyngäs & Nikkilä 2010, 36). Olennaista on yksilön henki-
lökohtaiseen kokemukseen perustuva tunne siitä, millaiseksi hän kokee olonsa työtä tehdes-
sään. Työhyvinvointi on ihmisten ja työyhteisön jatkuvaa kehittämistä siten, että kaikilla on 
mahdollista onnistua ja kokea työn iloa. Hyvinvointi merkitsee myös turvallisuutta, joka tar-
koittaa säännöllisesti valvottua henkilöstön ja työympäristön terveyttä. Eri työyhteisöissä 
työhyvinvointia määriteltäessä katsotaan tärkeäksi pitää yllä henkilöstön innostusta ja tark-
kailla työyhteisön ilmapiirin kehitystä. Työhyvinvoinnin osa-alueet ovat fyysinen, psyykkinen 
ja sosiaalinen hyvinvointi.  Kokonaishyvinvointiin vaikuttaa kaikkien näiden osa-alueiden 
hyvinvointitila. (Otala & Ahonen, 2003, 19-20.)  
Marjalan (2009, 189-191) väitöstutkimuksen  mukaan työhyvinvointi on kokonaiselämän ko-
konaisvaltaista hyvinvointia, johon kuuluu myös yksityiselämä. Tutkimuksen mukaan elä-
mänkokemuksen lisääntyessä työhyvinvointi ja kokonaiselämän hyvinvointi liittyvät toisiinsa 
yhä tiiviimmin. Työhön suhtautuminen muuttuu ja kokonaisemman elämän merkitys on ko-
rostuneemmin vaikuttamassa hyvinvoinnin kokemuksen syventymiseen. Tutkimukseen osal-
listujat olivat yli 55 –vuotiaita. Tutkimustulosten mukaan työhyvinvointi-ilmiössä on olen-
naista vastuullisuus itsestä, joka merkitsee ymmärtämistä ja toimintaa itse koetun työhyvin-
voinnin edistämiseksi. Keskeisenä tuloksena  työhyvinvointi arvioitiin dynaamiseksi jatkuvas-
sa liikkeessä olevaksi tilaksi.   
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Työhyvinvointi on myös hyvin yksilöllinen kokemus. Samoissa työtehtävissä toimivien hen-
kilöiden kokemus hyvinvointiin vaikuttavista tekijöistä voivat poiketa toisistaan. Eräinä syinä 
kokemuksen erilaisuuteen  arvioidaan olevan   henkilön ikä, sukupuoli, perhetilanne ja koulu-
tus. Persoonalliset  ominaisuudet, kuten tapa ajatella, tuntea ja käyttäytyä, ovat myös  hyvin-
voinnin kokemukseen liittyviä tekijöitä. Organisaatioon liittyvänä tekijänä  työhyvinvointiin 
heikentävästi vaikuttamassa voi olla epäoikeudenmukainen johtaminen. (Feldt, Mäkikangas 
& Kokko 2005, 75-78.)  Lindell (2007, 64) on  pro-gradu –tutkielmassaan maininnut   työhy-
vinvoinnin olevan hyvin subjektiivisen kokemuksen, jonka  muodostumiseen ovat vaikutta-
massa oleellisesti niin työhön kuin työntekijän yksityiselämään liittyvät seikat.     
2.2  Työhyvinvoinnin kehittäminen ja johtaminen 
Työhyvinvoinnin kehittämistä on kuvattu Maslowin tarvehierarkia-teoriaan perustuen  työ-
hyvinvoinnin portaat –mallin viitekehyksessä. Tarvehierarkia-teoriaan perustuvan mallin 
eräänä kohtana mainitaan itsensä toteuttamisen tarve, joka toteutuessaan työssä ja elämässä 
on eräs hyvinvoinnin edellytyksistä. (Rauramo 2008, 9.)  Rauramo mainitsee työhyvinvoinnin 
vaikutuksista tuottavuuteen, laatuun ja tuloksellisuuteen. Hän painottaa myös lain asettamia 
velvoitteita työhyvinvoinnin tukemiseen. Henkilöstön kokonaisvaltainen hyvinvointi on 
olennainen osa koko organisaation yhteiskuntavastuuta. Johtamisnäkökulmasta merkittävä 
osa johtamisen kokonaisuutta ja päivittäistä toimintaa työyhteisössä on työhyvinvoinnin joh-
taminen. (Rauramo 2008, 18-19.) 
Pitkäaikaissairaanhoidossa työntekijöiden koulutustausta on lähi- ja perushoitajapainotteista.  
Eräs työhyvinvointiin heikentävästi vaikuttava seikka on alhainen koulutustaso.   Vähäiset 
vaikutusmahdollisuudet omaan työhön altistavat uupumukseen yksiköissä, joissa koetaan 
olevan paljon työtä ja vähän resursseja. Amerikkalaisen työuupumustutkija Christina Mas-
lachin työuupumiseen vaikuttavien seikkojen jaottelussa mainitaan yhtenä merkittävänä  teki-
jänä  vaikutusmahdollisuuksien puuttuminen työympäristössä.    (Airo, Rantanen &  Salmela 
2008, 145-146.) 
Johtamisnäkökulmasta työhyvinvointia on tarkastellut Silvennoinen (2008, 68-69) pro-gradu 
–tutkielmassaan.  Osastonhoitajalla on merkittävä rooli ja hän on keskeisessä asemassa kehi-
tettäessä työhyvinvoinnin edistämistä.  Tutkimuksen johtopäätöksistä ilmenee, että hyvin-
voinnin kehittymiseen vaikuttaa työn ja yksityiselämän tasapaino. Hyvinvointia tukevia me-
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netelmiä tulee kehittää ennalta ehkäisevästä näkökulmasta ja hyvinvoinnin tila tulee olla jat-
kuvassa seurannassa.  
Toimivan esimiestyön edellytys on kuuntelemisen taito. Aito kuuntelu  auttaa luomaan luot-
tamusta vastaanottajassa. Luottamuksellisessa suhteessa mielipiteet tulevat ilmi avoimesti ja 
eriävien mielipiteiden esille tuleminen helpottuu. Työntekijät kaipaavat esimieheltä informaa-
tiota ja erityisesti tiedottamisen tärkeys korostuu muutostilanteissa. (Jabe 2006, 193-196.) Ra-
kentavan palautteen antaminen työntekijälle mahdollistaa työn ja työtapojen tarkastelun uu-
desta näkökulmasta.   Myönteisen palautteen antamisella on voimavaroja lisäävä vaikutus. 
(Juuti & Vuorela 2004, 69.)  
Sydänmaanlakka (2002, 103-104) painottaa päivittäisjohtamisen merkityksen tärkeyttä edelly-
tyksenä organisaation menestykselle. Päivittäisjohtaminen on päivittäin tapahtuvaa ohjaamis-
ta ja tukemista.  Hyvässä päivittäisjohtamisessa esimies tuntee alaisensa, johtaa heitä yksilölli-
sesti ja oikeudenmukaisesti. Organisaation tärkein voimavara on henkilöstö ja henkilöstöjoh-
taminen on eräs esimiehen tärkeimmistä osaamisalueista.   
Johtamisen avainasioita ovat kehityskeskustelut. Niiden avulla varmistetaan, että työyksikölle 
merkitykselliset asiat tavoittavat jokaisen työntekijän.  Kehityskeskustelussa mahdollistuu 
esimiehen ja työntekijän molemminpuolinen kuuntelu ja oikeudenmukaisuuden periaate to-
teutuu työyhteisössä. Työntekijän jaksamiseen ja tarkoituksellisuuden tuntemiseen lisäävänä 
tekijänä on omaan työtilanteeseen vaikuttamismahdollisuus. (Valpola 2000, 7-8.) 
 Esimiehellä on oltava osallistava johtamisote ja kyky johtaa muutosta. Ongelmat muutoksen 
johtamisessa ovat useinkin seurausta siitä, että esimiehet eivät antaudu aitoon vuorovaiku-
tuksen alaistensa kanssa, eivätkä näin ollen saa kosketusta alaistensa tunteisiin ja tulkintoihin.  
Muutosvastarinta täytyy kohdata  kehittävästi. Se on  terve ominaisuus, jonka voi hyödyntää 
toimintaa kehitettäessä. Salmisen (2006, 153-154) mukaan esimiehen täytyy ymmärtää, että 
muutosvastarinta ei ole  kielteinen ilmiö, vaan sitä voidaan pitää jopa  ihmisen hyvänä omi-
naisuutena Muutosvastarinnan kieltäminen ei  poista vastarintaa, vaan se voi käsittelemättö-
mänä  haitata toimintaa vielä vuosienkin kuluttua.   
Muutos ihmisen käyttäytymisessä edellyttää muutosta hänen ajattelussaan. Ainoa keino ai-
kaansaada muutos organisaatiossa on vaikuttaa organisaation jäsenten ajatteluun. (Salminen  
2006, 152.)  Ajatteluun vaikuttamista kutsutaan myös viestinnäksi. Mielen toiminta muutosti-
lanteissa on hyvin tärkeä ymmärtää. Sen vuoksi muutosjohtajan on tunnettava viestinnän lait. 
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(Salminen 2006, 153.) Esimiehen tuella on tärkeä merkitys muutoksen käynnistymisen kan-
nalta. Jos ihmiset eivät pysy muutoksen perässä, eikä tukea juuri anneta, he kieltäytyvät pa-
nemasta itseään likoon. Syynä ovat epäselvät tavoitteet tai puutteellinen tiedottaminen. (Jabe 
2006, 158.) 
Esimiehellä on merkittävä rooli henkilöstön motivaation lisäämisessä toimimaan viimeisintä 
tutkittua tietoa hyödyntäen. Motivaation tunteessa on kyse siitä, että haluaa jotakin niin pal-
jon, että on valmis luopumaan jostain muusta sen saavuttamiseksi. Ulkoinen motivaatio syn-
tyy ulkopuolisista kannusteista, kuten palkasta, ylennyksestä tai tunnustuksesta. Sisäinen mo-
tivaatio puolestaan syntyy ihmisen sisäisistä voimista, kuten työmoraalista, ammatti-
identiteetistä, hänen tehtävää kohtaan tuntemastaan kiinnostuksesta tai halusta oppia uusia 
asioita. (Salminen 2006, 98-99.) 
Kainuun maakunta –kuntayhtymän vuonna 2008 tehdyn työhyvinvointikyselyn tuloksien 
mukaan  toimintayksikössämme kehittämisalueina tulivat esille omaan työhön vaikuttamis-
mahdollisuus  sekä työilmapiirin parantaminen. (Työhyvinvointikysely 2008.) Työolobaro-
metrin (2008) mukaan kunnissa  vaikutusmahdollisuudet omiin työtehtäviin olivat heikenty-
neet selkeästi vuosina 2006 ja 2008. ( Ylöstalo & Jukka 2009: 21, 145.)  
Työyhteisön eräänä imagotekijänä ja kilpailuvalttina  mainitaan työhyvinvointia tukevat rat-
kaisut, kuten arjen hallinta. Hyvä henkilöstöpolitiikka huomioi eri elämäntilanteissa olevat 
yksilölliset vaihtelut, jotka tulee huomioida  työaikasuunnittelussa. (Rauramo 2008, 21.) Työ-
hyvinvoinnin vaikutus työilmapiiriin merkitsee myös tehokkuuden lisääntymiseen  (Salminen 
2006, 133). 
Kuntien eläkevakuutuksen, Kunnallisen työmarkkinalaitoksen ja Suomen Kuntaliiton vuon-
na 2002 käynnistämän Kuntatyö 2010 –projektin eräänä tavoitteena on lisätä kuntasektorin 
houkuttelevuutta kilpailtaessa työvoimasta. Projektin tavoitteena on myös auttaa työntekijöi-
tä jaksamaan työelämässä pidempään. Tavoitteiden saavuttamiseen voidaan vaikuttaa lisää-
mällä työhyvinvointia tukevia ratkaisuja sekä vaikuttamalla niihin tekijöihin, jotka aiheuttavat 
työhyvinvointiongelmia. (Kivioja 2004,106.)   
Työterveyshuoltolain 1383/2001 1 §:n mukaan lain tarkoituksena on työnantajan, työnteki-
jän ja työterveyshuollon yhteistoiminnalla edistää  työyhteisön toimintaa sekä työntekijöiden 
terveyttä ja työ- ja toimintakykyä. Laki velvoittaa 12 §:n mukaan työnantajaa suunnittelemaan 
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ja toteuttamaan työkykyä ylläpitäviä ja edistäviä toimenpiteitä. (Palkkahallinto ja työsuhde 
2009: 240, 242.)  
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3  TYÖAIKA 
3.1  Käsitteen määrittelyä 
Kunnallinen yleinen virka- ja työehtosopimus määrittelee 4 §:n 1 momentissa  työaikaa ole-
van työhön käytetty aika, jonka viranhaltija/työntekijä on velvollinen olemaan työpaikalla 
työnantajan käytettävissä.   Erityistilanteina ovat päivittäiset lepoajat, joita ei lueta työajaksi, 
mikäli työntekijä saa poistua työpaikalta. Matka-aika on työaikaa, mikäli se on samalla työ-
suoritus. Samoin kulkeminen tai kuljetus esimiehen määräämästä lähtöpaikasta työnsuoritus-
paikkaan ja sieltä palaaminen on työaikaa.  Työnantajan itsensä järjestämä koulutus luetaan 
työajaksi, mikäli se olennaisesti liittyy työntekijän työtehtäviin. Työnantajan määräämiin sekä 
lakisääteisiin terveydenhoidollisiin tutkimuksiin käytetty aika on myös työaikaa. (KVTES 
2007-2009, 43-46.)  
3.2  Lainsäädäntö ja työvuorosuunnittelu  
Työaikalaki noudattaa Euroopan Unionin työaikadirektiiviä (93/104/EY), jonka tavoitteena 
on työntekijän turvallisuuden ja terveyden suojaaminen. Direktiivi vahvistaa työajan järjestä-
mistä koskevat vähimmäisvaatimukset. Direktiivissä edellytetty suojelun vähimmäistaso on 
toteutettava  kansallisessa lainsäädännössä. Maamme työaikalaki on kuitenkin asettanut työ-
aikadirektiivin vähimmäisvaatimustason ylittäviä tavoitteita. Eräänä tavoitteena on edistää 
työ- ja perhe-elämän yhteensovittamista. (Hakola ym. 2007, 12.)  
Työaikalainsäädännössä (9.8.1996/605) on määritelty mm. työajan enimmäismäärät sekä työ-
ajan sijoittumiset. Työaikalaki säätää minimistandardit keskimääräiselle viikkotyöajalle, yö-
työlle, vuorokausilevolle ja vuosilomalle. Jaksotyö on työaikajärjestely, jossa ei ole rajoitettu 
vuorokautisen ja viikoittaisen työajan pituutta. Jaksotyössä säännöllinen työaika saadaan jär-
jestää siten, että kolmen viikon jaksoon sisältyy enintään 120 tuntia (Hakola ym. 2007, 13). 
Jaksotyössä vuorojen on vaihduttava säännöllisesti sekä muututtava ennakolta sovituin ajan-
jaksoin.  Perättäisten  yövuorojen  määrä ei saa ylittää seitsemää. Viikoittainen keskeytymätön  
vapaa-aika tulee järjestää vähintään 35 tunnin mittaiseksi. Työaikalakia sovelletaan työsopi-
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muslaissa tarkoitetun työsopimuksen sekä virkasuhteen perusteella tehtävään työhön. 
(KVTES 2007-2009: 292, 299-301.)  
Työaikalainsäädännön 35 §:n mukaan työvuoroluettelo on laadittava samaksi ajanjaksoksi 
työajan tasoittumisjärjestelmän kanssa ja saatettava kirjallisesti työntekijöiden tietoon viimeis-
tään viikkoa ennen ajanjakson alkamista. Tämän jälkeen työvuoroluetteloa saa muuttaa aino-
astaan työntekijän suostumuksella tai toiminnan sujuvuuden kannalta erityisen painavasta 
syystä. Työnantajan on säilytettävä työaikakirjanpito vähintään työaikalain 38 §:n mukaisen  
kahden vuoden kanneajan päättymiseen saakka. Kanneaika tarkoittaa jaksoa, joka alkaa sen 
kalenterivuoden päättymisestä, jonka aikana oikeus raha- tai vapaa-aikakorvaukseen muodos-
tuu.  (Rautiainen & Äimälä 2008, 251-252.) 
3.3  Työvuorojen ergonominen suunnittelu 
Ihmisen biologinen tarve noudattaa säännöllistä vuorokausirytmiä on säilynyt, vaikka yleinen 
yhteiskunnallinen aktiivisuus sekä palvelutarjonta ovat lisääntyneet iltaisin. Työaikojen vaiku-
tus uni-valverytmiin on lisääntynyt. (Hakola ym. 2007, 18.) Unettomuus on tyypillinen merk-
ki riittämättömästä unesta.  Neljännes suomalaisista kärsii unihäiriöistä, jotka johtuvat poik-
keavista työajoista. Vähäinen uni ja unettomuus vaikuttavat työ- ja toimintakykyyn, koska 
vireystila heikkenee. Vuorotyöhön liittyvinä haittoina tunnetaan myös ruoansulatuselimistön 
oireet ja erityisesti yötyön vaikutus mainitaan sepelvaltimotaudin riskitekijänä.  Lisääntymis-
terveyteen on vuorotyöllä myös heikentävä vaikutus. (Rauramo 2008, 68-69.) 
Työvuorosuunnittelun tarkastelu säännöllisen vuorokausirytmin näkökulmasta ergonominen 
työvuorosuunnittelu mahdollistaa riittävän palautumisajan päivittäisten ja viikoittaisten työ-
jaksojen välillä. Ergonomisessa vuorosuunnittelussa on työn ja levon rytmitys tärkeä seikka 
työhyvinvoinnin näkökulmasta. Se ehkäisee pidemmällä aikavälillä tarkasteltuna vuorotyöstä 
johtuvaa kuormittuneisuutta. Ergonomian kannalta suosituksena on nopeasti eteenpäin kier-
tävä työvuorojärjestelmä, jossa työvuoro vaihtuu aina myöhemmin alkaviin vuoroihin. Vii-
västyvä rytmin vaihe sopii parhaiten yhteen ihmisen luonnollisen vuorokausirytmin kanssa. 
(Hakola ym. 2007, 74-88.)  
Vuorotyön ergonomisia suosituksia toteutettaessa peräkkäisiä yövuoroja ei saa olla kahta tai 
kolmea enempää. Jatkuvaa yötyötä pitäisi välttää. Aikaisia aamuvuoroja sekä iltavuoroja tulisi 
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olla enintään kolme peräkkäin ja työvuorojen välin tulisi olla 11 tuntia. Yksittäisiä työ- ja va-
paapäiviä tulisi myös välttää. Peräkkäisiä työpäiviä tulisi olla enintään viidestä seitsemään. 
Vuorokausirytmin mukautumisongelma ja univelan kertyminen vähenee, kun vuorotyön er-
gonomiset suositukset toteutuvat. (Hakola ym. 2007, 96-100.) 
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4  TYÖAIKA-AUTONOMIA  
4.1  Työaika-autonomia -käsitteen määrittelyä 
Työaika-autonomia  tarkoittaa työyhteisön ja työntekijöiden työvuorosuunnittelun itsemää-
räämisoikeutta. Työntekijät suunnittelevat itsenäisesti omat työvuoronsa yhdessä laadittujen 
reunaehtojen puitteissa. Reunaehtoja ovat työaikalaki, virkaehtosopimus ja osaston toiminta. 
Edellytyksenä on koko työyhteisön osallistuminen ja sitoutuminen kehittämisprosessiin. 
Osallistava johtaminen on merkityksellinen. Kaikkien työntekijöiden kuunteleminen ja vaiku-
tusmahdollisuus täytyy toteutua käytännön kehittämistyössä. (Koivumäki, Aschan, Kasanen, 
Sinivaara & Vihersalo 2005, 2,7,17.)  
Työaika-autonomia, yhteisöllinen työvuorosuunnittelumalli muuttaa työkulttuuria siten, että 
työvuorosuunnittelu siirtyy osastonhoitajalta työntekijöille. Autonominen työvuorosuunnitte-
lu tukee johtamista henkilöstön kokeman päätöksenteon ja lähijohtamisen oikeudenmukai-
suuden näkökulmasta. Samoin työaikojen hallinta lisääntyy selkeästi. (Sinivaara &  Ashan 
2008, 101, 111-112.) 
4.2  Työaika-autonomia ja työhyvinvointi 
Työntekijöiden työhyvinvointi edellyttää jatkuvassa muutoksessa työnhallintaa ja eräs osa 
työnhallinnassa on työaikojen hallinta. Oman työn hallinta erityisesti naisvaltaisilla aloilla ja 
vuorotyötä tekevillä vaikuttaa myönteisesti työssäjaksamiseen ja hyvinvointiin. Ala- Mursulan  
(2006, 56) väitöstutkimuksen mukaan hyvällä työaikojen hallinnalla vähennetään stressiä ja 
edistetään terveyttä helpottamalla työn ja yksityiselämän yhteensovittamista sekä mahdolliste-
taan yksilöllisesti työn suorittaminen kullekin voimavarat huomioiden.  Työntekijöiden mah-
dollisuuksia työaikojensa hallintaan  on merkityksellistä kannustaa useista eri näkökulmista 
katsottuna. Näkökulmia ovat terveyden edistämisen sekä kokopäivätyön  ja muun elämän 
menestyksellinen yhdistäminen.  
Tammelinin (2009, 139-140) väitöstutkimuksen mukaan työaika-autonomia mahdollistaa 
työn sovittamisen yksilöllisesti mm. perheen tarpeisiin. Arjen järjestäminen helpottuu, kun 
työaika on ennakoitavissa.  Väitöstutkimuksessa mainitaan, että keskittyminen pelkästään 
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työajan pituuteen ei riitä, vaan kehittämisen täytyy kohdistua työajan eri ulottuvuuksiin, joita 
ovat ajoitus, tempo, autonomia ja ennakoitavuus. 
HYKS/HUS, Jorvin sairaalan ja Espoon kaupungin vanhusten palveluiden kehittämis- ja 
tutkimushanke, joka käsitteli työaika-autonomiaa työhyvinvointia tukevana ratkaisuna, toteu-
tettiin ajalla 1.9.2002 – 31.8.2005. Tutkimukseen osallistui 17 työyksikköä, joissa oli yhteensä 
360 työntekijää. Yksiköissä vaikutusmahdollisuudet omaan työhön lisääntyivät, vuorotyön 
haitat vähenivät ja psyykkinen rasittuneisuus väheni. Työyhteisön toimivuuden sekä työilma-
piirin koettiin  parantuneen. Tutkimuksessa mukana olleilla osastoilla yhteisöllisyys kehittyi 
myönteisesti, koska työntekijät oppivat keskustelemaan avoimesti. Hankkeen aikana kaikissa 
työyhteisöissä omien työvuorojen suunnittelu ei kuitenkaan toteutunut yhtä hyvin.  Hanka-
luuksina koettiin oikeudenmukaisuuden ja joustavuuden toteutumattomuus sekä yhteistyön 
toimimattomuus. (Koivumäki ym. 2005, 6, 23-24.)  
Espoolaisen Viherkodin henkilöstö on ollut  mukana HYKS/HUS:n Jorvin sairaalan ja Es-
poon kaupungin vanhuspalveluiden työaika-autonomian kehittämishankkeessa   Työhyvin-
vointi on lisääntynyt voidessa itse vaikuttaa  työvuoroihinsa. Reunaehtoina suunnittelussa on 
ollut työaikalaki, virkaehtosopimus ja osaston toiminta. Käytäntö on Viherkodissa muuttu-
nut kokeilun myötä siten, että työvuoroista on pyritty tekemään ergonomisia. Osastonhoita-
jan  mukaan  tärkeintä  projektissa on jatkuva   vuoropuhelu, osastonhoitajan ja yhdyshenki-
löiden yhteistyö ja luottamus. http://www.tsr.fi/files/Uutistori/tiedonsilta/2004 
Autonomista työvuorosuunnittelua on toteutettu mm. Satakunnan sairaanhoitopiirissä eri 
toimintayksiköissä jo vuodesta 2006. Palautteen mukaan työaika-autonomia on tuonut selke-
ästi tietoisuutta suunnitteluun vaikuttavista tekijöistä koko henkilökunnalle. Ongelmakohtia 
on voitu ratkaista ennakkoon. Vapaapäivien ja työpäivien rytmittymiseen on kiinnitetty  
huomiota. Työaika-autonomian on koettu helpottavan henkilökohtaisen elämän suunnittelua 
ja harrastusmahdollisuuksia. (Satakunnan sairaanhoitopiirin henkilöstökertomus 2006,  23-
24.)  
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5  TOIMINTAYKSIKÖN TYÖVUOROSUUNNITTELUUN VAIKUTTAVAT TEKI-
JÄT 
5.1  Toimintayksikön kuvaus 
Toimintayksikköni on Kainuun maakunta –kuntayhtymän vanhuspalveluiden ympärivuoro-
kautisen hoidon/hoivan  seutu kolmen 40 vuodepaikkaa käsittävä toimintayksikkö, jossa jär-
jestetään myös lyhytaikaishoitoa. Lyhytaikaishoidon tarkoituksena on tukea omaishoitajan 
jaksamista lähinnä mahdollistamalla hänelle lakisääteiset vapaapäivät. Lyhytaikaishoitoa tar-
vitsevat myös akuuttiyksiköstä kotiutuvat  henkilöt, mikäli kotikuntoisuus on vielä kyseen-
alainen. Kotona asuvan vanhuksen toimintakyvyn arviointiin on mahdollisuus yksikössämme 
kartoitettaessa kotihoidon tarvetta. Kriisipaikalle tulee yksikköömme henkilö, jonka selviy-
tyminen päivittäisistä toiminnoista kotihoidon turvinkaan ei ole enää mahdollista.   
Yksikkömme toiminta pohjautuu yksilövastuiseen hoitotyöhön. Toimimme yksikössämme 
kuntouttavan työotteen periaatteella, johon olemme  viime vuosina perehtyneet ja saaneet 
myös koulutusta. Hoitotyöhön kohdistuvat vaatimukset edellyttävät vahvaa asiantuntijuutta 
ja jatkuvan kouluttautuminen on jokaisen velvollisuus. Kuntouttava työote näkyy päivittäis-
ten toimintojen yhteydessä toistuen säännöllisesti hoitotilanteissa. 
Hoitotyötä tehdessämme toimimme asukas/asiakaslähtöisesti.  Jokaisella yksikössämme pit-
käaikaispaikalla asuvalla henkilöllä on omahoitaja. Omaisten kanssa tehtävä yhteistyö on li-
sääntynyt viime vuosien aikana merkittävästi.  Omahoitajan merkitys on korostunut hoito-
neuvottelujen järjestämisessä omaisten ja eri sidosryhmien kanssa. Omaisten huomioimisen 
lisääminen on ollut yksikkömme toimintasuunnitelmassa jo vuonna 2008. Lyhytaikaishoidos-
sa käyville henkilöille omahoitajamalli on otettu käyttöön elokuussa 2009. 
Työssä etenemme prosessimenetelmää apuna käyttäen tarpeen määrittämisestä suunnitteluun 
ja toteutuksesta arviointiin. Yhdessä asiakkaan ja omaisen kanssa laadittu hoitosuunnitelma 
antaa viitekehyksen, jonka mukaan yksilöllinen hoito toteutetaan. Hoitotyön johtaminen on 
keskeinen toimintaedellytysten luoja käytännön hoitotyössä. Johtamisessa painottuu hoito-
työn sisällön johtaminen, kehittäminen, koordinointi sekä asiantuntijuuden käyttö organisaa-
tion sisällä sekä  ulkoisten sidosryhmien kanssa. (Vuodeosasto 2:n hoitotyön filosofia. 2004.) 
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5.2  Toimintayksikön henkilöstö 
Hoitohenkilöstöä  toimintayksikössämme on yhteensä 24. Sairaanhoitajia on neljä yhden 
toimiessa lähiesimiehenä. Koulutustaustaltaan lähi- ja perushoitajia on 19, heistä yhdellä on 
lisäksi kuntohoitajan koulutus.  Toimintayksikössä on myös hoitoapulainen, joka opiskelee 
lähihoitajaksi oppisopimuskoulutuksessa.  Koko henkilöstö on saanut koulutusta, joka on 
korostanut koskettamisen avulla tapahtuvan vuorovaikutuksen merkitystä liikkumisessa ja 
liikkumisen aistimisessa (kinestetiikka).  Yksikössä toimimme tiimityön periaatteiden mukai-
sesti. Tiimi määritellään ryhmäksi henkilöitä,  jotka sitoutuvat yhteiseen toimintamalliin, 
päämäärään ja suoritustavoitteisiin (Sydänmaanlakka 2002, 48).    
Työntekijöiden ikä vaihtelee 29-59 vuoden välillä ja vakinaisen henkilöstön keski-ikä on 47.0  
vuotta (6.10.2009). Kainuun maakunta –kuntayhtymän koko vakinaisen henkilöstön keski-
ikä vuonna 2007 on ollut 48.2 vuotta ja vanhuspalveluiden tulosalueen vakinaisen henkilös-
tön keski-ikä on ollut 48.2 vuotta. (Kainuun maakunta –kuntayhtymän henkilöstöraportti 
2007.) Henkilöstön sitoutuneisuus työhönsä näkyy muun muassa vähäisenä vaihtuvuutena. 
Tällä hetkellä lähes kolmanneksella yksikkömme työntekijöistä on  jokin päivittäistä työnte-
koa rajoittava tekijä, joka on huomioitu yksilöllisillä tukiratkaisuilla työvuorosuunnitelmassa.. 
Työterveyshuoltolain 1383/2001 12 §:n kohta 5  säätää työterveyshuollon sisältöön kuulu-
vaksi vajaakuntoisen työntekijän työssä selviytymisen seurannan ja edistämisen ottaen huo-
mioon terveydelliset edellytykset.  
Työhyvinvointia heikentävänä tekijänä yksikössämme on ollut myös Ylä-Kainuun vanhus-
palveluiden ympärivuorokautisen hoidon uudelleenjärjestelysuunnitelma, joka tuli tietoomme 
29.4.2008. Epävarmuus fyysisen työympäristön muutoksista ja toimintayksikön vaihtumises-
ta on vaikuttanut työntekijöihin, mikä on tullut ilmi erilaisina uupumusoireina ja toiminnan 
kehittäminen on koettu ajoittain turhauttavana. Organisaatiomuutokset  ovat tämän päivän 
aktiivisia keinoja kehittää toimintaa ja luoda tulevaisuuteen menestymisen mahdollisuuksia. 
Päätökset voivat olla selkeitä, mutta vasta muutoksen toteutus ratkaisee onnistumisen. (Val-
pola. 2004, 9.) 
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5.3  Toimintayksikön työvuorosuunnittelu 
Lähiesimies on suunnitellut toimintayksikön työvuoroluettelon. Esimiehelle  vuorosuunni-
telman laatiminen on ollut erittäin haasteellinen tehtävä, joka on kuluttanut merkittävästi 
päivittäistä työaikaa. Yksilöllisyyden toteutuminen on ollut vähäistä ja työvuorovaihdoksia on 
ollut merkittävästi jakson kuluessa. Vuorotoiveet ovat toteutuneet kuitenkin jossain määrin, 
mikäli työntekijällä on ennakoivasti  ollut mahdollista tietää harrastuksiin ja yksittäisiin päi-
viin kohdistuva vapaan tarve. Viikonloppuvapaa on toteutunut lähes jokaiselle kolmen vii-
kon periodissa.  Jakson päätyttyä toteuman laatiminen on ollut usein hankalaa, joka on joh-
tunut  työvuoroluetteloon jälkeenpäin tehdyistä vuorojen vaihtamisiin liittyvistä merkinnöis-
tä, joiden yksittäinen tarkistaminen  on kuluttanut paljon aikaa.  
Kehittämistarpeena on ilmennyt yksilöllisten tarpeiden huomioon ottaminen työvuorosuun-
nittelussa, mikä minimoisi  vuorojen vaihdokset. Työn ja vapaa-ajan optimaalinen yhteenso-
vittaminen  liittyy oleellisesti työhyvinvointiin. Perusteluna sille, että autonominen työvuoro-
suunnittelu  toimintayksikössä ja tässä opinnäytetyössä toteutetaan  työhyvinvoinnin näkö-
kulmasta on se, että  lähiesimiehenä olen joutunut erityisesti vuoden 2008 toukokuusta lähti-
en  paneutumaan  henkilökunnan  työssäjaksamisen tukemiseen sekä perehtymään edellä 
mainittuun aiheeseen  kirjallisuuden avulla. Lisäksi  työntekijät ovat pohtineet kukin itselleen 
merkityksellisiä  työhyvinvointia tukevia ratkaisuja. 
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6  OPINNÄYTETYÖN TAVOITTEET, TARKOITUS JA TUTKIMUSTEHTÄVÄT 
6.1  Tavoitteet 
Tutkimuksen tavoitteena on  vaikuttaa työntekijän työhyvinvointiin ja työssäjaksamiseen.   
Työaika-autonomia tukee perheen, sosiaalisen elämän ja harrastusten huomioon ottamista. 
Hankkeen tuloksena työntekijä pystyy vaikuttamaan työvuorojensa pituuteen, vapaiden ryh-
mittelyyn ja sijaintiin sekä aamu-, ilta- ja yövuorojen määrään. Tavoitteena on työhyvinvoin-
nin tukeminen  oman työajan hallinnan ja autonomisen työvuorosuunnittelun mahdollista-
mana. Konkreettisena tuotoksena on työvuoroluettelo, joka on jokaisen työntekijän kohdalla 
yksilöllinen työajan säilyessä samana.  
Työyhteisön näkökulmasta tavoitteena on  yhteisöllisyyden lisääntyminen sekä vuorovaiku-
tustaitojen kehittyminen.  Tavoitteena on  riittävän osaamisen varmistaminen hyvän hoidon 
suorittamiseksi  mahdollistamalla yksilölliset työaikakäytännöt.   Yksilöllisillä työvuoroilla 
vaikutetaan suoraan toteutetun hoidon laatuun.  Potilaan ja asiakkaan näkökulmasta hänelle 
mahdollistuu jaksavan ja hyvinvoivan työntekijän tuottama työpanos.  
Johtamisnäkökulmasta itseohjautuvuuden lisääntyminen työyksikössä mahdollistaa esimie-
hen oman työajankäytön uudelleenorganisoimisen. Työaikaa jää enemmän suunnitteluun ja 
kehittämiseen. Tutkimuksen (Koivumäki ym. 2005, 20) mukaan uudessa työaikamallissa työ-
vuorolistan suunnittelijan aikaa säästyy lähes neljä päivää suunniteltua listaa kohden, joten 
vuosityöajassa se on noin 8-10%. Tulevaisuudessa kilpailtaessa henkilöstön saatavuudesta 
työpaikan houkuttelevuutta voivat lisätä työhyvinvointia tukevat työaikaratkaisut. Pitkän ai-
kavälin tavoitteena on myös omien valmiuksieni  kehittyminen toimia johtamis- ja kehittä-
mistehtävissä. 
6.2  Tarkoitus 
Tämän tutkimuksen tarkoituksena on  selvittää, millä tavalla  työaika-autonomia vaikuttaa  
työntekijöiden työhyvinvointiin.  Tarkoituksena on  selvittää toimintayksikön sisäisen  yhteis-
työn toimivuutta ja vuorovaikutusta.  Tarkoituksena on myös selvittää, millä tavalla johtami-
sella ja esimiestoiminnoilla voi tukea työyhteisön kehittymistä.  
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6.3  Tutkimustehtävät 
Tämän tutkimuksen tutkimustehtävät ovat: 
1.  Millaisia vaikutuksia perinteisellä työvuorosuunnittelulla on henkilöstön työhyvin-
vointiin?  
2. Millä tavalla kokemus työhyvinvoinnista on muuttunut työaika-autonomian kehittä-
mishankkeen aikana? 
3. Millä tavalla johtaminen ja esimiestoiminnot ovat vaikuttaneet toimintayksikön  työ-
hyvinvoinnin kehittymiseen työaika-autonomian kehittämishankkeen aikana? 
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7        TEOREETTISET JA METODOLOGISET LÄHTÖKOHDAT 
7.1  Tutkimuksellinen ote 
Työaika-autonomian vaikutusta vuorotyötä tekevän  henkilöstön työhyvinvointiin tutkittaes-
sa toimintatutkimus mahdollistaa tutkijan olemaan samalla myös osallistuja. Toimintatutki-
mus mahdollistaa henkilöstölle tiedon lisääntymisen hyvinvointiin vaikuttavista tekijöistä. 
Käytännön työvuorosuunnitteluun vahvistuu asiantuntemus ja osaaminen. Toimintatutki-
muksen  kohde ja tutkimuksen substanssi voi  olla  mikä tahansa ihmiselämään liittyvä ilmiö 
(Kuula 2001, 11). Tässä kehittämistehtävässä yhdistyy osallistava ja kommunikatiivinen lä-
hestymistapa. 
 Osallistava toimintatutkimus korostaa kohteena olevan henkilöstön osallistumista tutkimuk-
seen (Heikkinen, Kontinen & Häkkinen 2007, 50). Työyhteisössä lähtökohtana on jokaisen 
tutkimukseen osallistuvan työntekijän subjektiiviseen kokemukseen perustuva työhyvinvoin-
nin arviointi. Näin ollen osallistava toimintatutkimus antaa jokaiselle mahdollisuuden tarkas-
tella työvuorosuunnittelun merkitystä työhyvinvointi –ilmiön fyysisen, psyykkisen ja sosiaali-
sen hyvinvoinnin näkökulmista. 
Työyhteisön kehittäminen vaatii  keskustelukulttuuriin vaikuttamista. Yhteisöllisyys- ja vuo-
rovaikutustaitojen  kehittyminen mahdollistaa henkilöstön asenteellisuuden ja motivaation 
lisääntymisen. Kommunikatiivinen toimintatutkimus korostaa muutoksen aikaansaamiseksi 
tarvittavan tasavertaista keskustelua, vuorovaikutusta sekä kokemustiedon käyttämistä voi-
mavarana. Tasavertaisessa keskustelussa korostuu vastavuoroisuus ja avoimuus.  Kaikilla 
työntekijöillä on mahdollisuus ja velvollisuuskin osallistua ja kommunikatiivisessa toiminta-
tutkimuksessa työntekijä nähdään oman alansa asiantuntijana. (Heikkinen ym. 2007, 39-58.)  
Arviointi liittyy  oleellisesti toiminnan ja toimintatapojen  kehittämiseen. Kehittäminen ei ole 
mahdollista ilman seurantaa ja arviointia, joka kohdistuu toiminnan laatuun ja sen vaikutuk-
siin. Toiminnan arviointi on myös perusteena mitattaessa kustannusvaikuttavuutta. (Robson 
2001, 23-24.)  Toimintatutkimus ei pääty tulosten tulkintaan, vaan siirtyy toimintaan, jossa 
tilanne muutetaan entistä paremmaksi, jonka jälkeen seurataan tuloksia. Työntekijäkeskeinen 
toimintatutkimus asettaa vastuun arvioinnista työntekijöille. Osallistujien rooli arvioinnissa 
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on merkityksellinen, mikäli tarkoituksena on arvioinnin tulosten hyödyntäminen. (Robson 
2001, 39-40, 45.) 
7.2  Toimintatutkimus  
Toimintatutkimuksella tuotetaan tietoa kehitettäessä käytäntöä tutkimalla ihmisten toimintaa. 
Tutkimus kohdentuu vuorovaikutukseen pohjautuvaan sosiaaliseen toimintaan. Yksilöitä 
ohjaa yhteinen tulkinta, merkitys, näkemys yhteisestä toiminnasta ja tarkoituksesta. (Heikki-
nen 2006, 16-17.) Saksalais-amerikkalainen sosiaalipsykologi Kurt Lewin (1890-1947) on ke-
hittänyt menetelmän, jossa ihmisen käyttäytymistä on mahdollista tutkia luonnollisissa olois-
sa (Heikkinen, 2006, 25). Hänen ajatuksensa teorian ja käytännön sekä tutkimuksen ja toi-
minnan yhteydestä ovat luoneet perustan toimintatutkimukselle (Heikkinen, 2006, 26).  
Toimintatutkimukselle on ominaista syklisyys. (kuvio 1) Kokemuksen perusteella yhteen 
suunnitelmaan perustuvaa toimintaa seuraa parannettu suunnitelma ja toiminta hioutuu toisi-
aan seuraavien suunnittelu- ja kokeilusyklien avulla. Kokeilujen ja tutkimuksen vuorovaiku-
tuksena muodostuu etenevä spiraali. Sykleillä ei havaita päätepistettä ja uuden käytännön 
nähdään olevan tilapäinen ja toimintaympäristön muuttuessa luodaan entistä  parempi käy-
täntö. (Heikkinen 2006, 19, 29.)  
Toimintatutkimuksessa pyritään vastaamaan käytännön toiminnassa havaittuun ongelmaan 
tai kehitetään olemassa olevaa käytäntöä paremmaksi. Koko työyhteisöä tai organisaatiota 
koskeva muutosprosessi tarvitsee kaikkien toimijoiden sitoutumisen projektiin.  (Metsämuu-
ronen 2002, 191-192.)  Kuulan (2001, 219) mukaan toimintatutkimuksen keskeisimpiä piir-
teitä ovat käytäntöön suuntautuminen, ongelmakeskeisyys ja muutos tai muutoksen yrittämi-
nen. Konkreettisia muutostavoitteita ovat asettamassa sekä tutkija että tutkittavat.  
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Kuvio 1. Toimintatutkimuksen syklit (Anttila 2006, 442). 
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7.3   Arviointitutkimus 
Arvioinnissa selvitetään, ovatko asetetut tavoitteet saavutettu sekä tunnistetaan kehittämis-
tarpeet ja kehittämisen kohteet. Arvioinnin apuvälineitä ovat mittarit, jotka konkreettisesti 
osoittavat,  missä mennään. Arviointitulosten kautta löytyvät tarvittavat parantamistoimenpi-
teet. Arvioinnin ja mittaamisen tulee olla monipuolista ja sen tulee kohdistua tasapainoisesti 
toimintaan eri näkökulmista: asiakas, henkilöstön osaaminen ja jaksaminen, hoidon tulokset, 
palvelujen ja prosessien sujuvuus ja taloudellinen tehokkuus sekä yhteistyön onnistuminen. 
(Holma ym. 2001,45.) Tässä tutkimuksessa arvioinnin kohteena on työaika-autonomian vai-
kutus työntekijän  työhyvinvointiin.  Työyhteisön näkökulmasta arvioinnin kohteena on toi-
mintayksikön yhteisöllisyyden ja vuorovaikutuksen kehittyminen  sekä johtamisnäkökulmasta 
johtaminen ja esimiestoiminnot. 
Arvioinnin tehtävä on suunnata kehittämistoiminnan prosessia ja tavoitteena on tuottaa tie-
toa, jonka avulla kehittämisprosessia voidaan ohjata. Arviointi mainitaan kehittämistoimin-
nan solmukohtana, joka mahdollistaa kehittämisen perustelun, organisoimisen ja toteutumi-
sen ajattelua eri näkökulmista. Prosessiarviointi mahdollistaa tehdä näkyväksi kehittämistoi-
minnan tavoitteiden ja toimintatapojen muuttumiset toiminnan aikana. ( Toikko & Rantanen 
2009, 61.) 
7.4  Tutkimuksen kohderyhmä 
Tutkimus toteutettiin Kainuun maakunta –kuntayhtymän vanhuspalveluiden ympärivuoro-
kautisen hoidon/hoivan  Ylä-Kainuun  seutu kolmen Suomussalmen terveysaseman osasto 
kahdella. Tutkimukseen osallistuivat osaston vuorotyötä tekevät työntekijät, 3 sairaanhoita-
jaa, 19 lähi- ja perushoitajaa sekä 1 lähihoitajaksi opiskeleva hoitoapulainen. Lisäksi tutki-
mukseen osallistuivat toimintayksikön 1 sisäinen sijainen ja 1 pitkäaikainen sijainen sekä 2 
osa-aikatyöntekijää. 
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8  TYÖAIKA-AUTONOMIAHANKKEEN TOTEUTTAMINEN  
8.1  Suunnitteluvaihe ja lähtötilanteen kartoitus 
Yhteistyöpalaverissa 20.2.2008, johon lisäkseni osallistuivat Ylä-Kainuu seutu 3:n  koti-, 
asumispalvelu- ja laitoshoidon päälliköt sekä Ylä-Kainuun sairaalan akuuttiosaston osaston-
hoitaja ja kotiutushoitaja, selvitimme mahdollisia  kehittämistä koskevia painopistealueita. 
Pohdimme johtamisen merkityksen korostumista työtapojen ja työajankäytön organisoimi-
sessa. Kehittämisen lähtökohtana on olemassa olevien käytäntöjen tiedostaminen ja sen jäl-
keen uuden mallin luominen.  Pohdinnan jälkeen muodostui käsitys toimintayksikön työaika-
autonomian kehittämishankkeesta työhyvinvointia tukevana toimintana. 
Toimintayksikössämme toteutuneessa kehittämispäivässä 2.4.2008  työntekijät sitoutuivat 
kehittämishankkeeseen. Sovimme myös yhteiset menettelyohjeet, joita olivat henkilöstövah-
vuus ja osaaminen kussakin työvuorossa sekä yksilöllisyyden huomioiminen työ- ja vapaa-
vuorojen  sijoittumisessa. Reunaehtoina suunnittelussa ovat työaikalaki, virka- ja työehtoso-
pimus, paikalliset sopimukset sekä yksikön toiminta.  Tiimit valitsivat keskuudestaan vastuu- 
sekä varahenkilöt autonomisen työvuorosuunnittelun toiminnan ohjaamiseen.  
Henkilöstö perehtyi itsenäisesti 1.6.2008 – 30.9.2008 välisenä aikana työyksikköön toimitta-
maani kirjallisuuteen ja julkaisuihin, jotka liittyivät viestintään, työaika-autonomiaan sekä tii-
mityöhön. Vuorotyön ergonomiasta saimme koulutusta 8.10.2008. Kouluttajana  oli  Kai-
nuun maakunta –kuntayhtymän työfysioterapeutti.  Kolmen tiimin vastuu- ja varahenkilöt 
osallistuivat 17.2.2009 Kainuun maakunta –kuntayhtymän järjestämään viestintäkoulutuk-
seen. Koulutuksen osallistujat antoivat koulutuspalautteen  työyhteisön  henkilöstölle  osas-
totunnilla. Tiimien työvuorovastuuhenkilöt perehtyivät lisäksi kunnalliseen virka- ja työehto-
sopimukseen (KVTES) sekä työaikalakiin.  
Lähtötilanteen kuvauksena SWOT -analyysin avulla kerättiin aineistoa lähiesimiehen itsenäi-
sesti suorittaman työvuorosuunnitelman sisäisistä vahvuuksista ja heikkouksista sekä ulkoi-
sista mahdollisuuksista ja uhkista. Tässä vaiheessa SWOT -analyysillä kartoitettiin lisäksi työ-
vuorosuunnitteluun vaikuttavia tekijöitä  omahoitajuuden näkökulmasta. Lomakkeet jaettiin 
17.5.2009 kaikille työntekijöille. (liite 1) Työntekijät pohtivat kolmessa tiimissä työhyvinvoin-
tiin ja omahoitajuuteen liittyviä tekijöitä ja laativat ryhmätyönä koosteen SWOT –analyysistä. 
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(kuvio 2)  SWOT -analyysiä voidaan käyttää arvioitaessa omaa toimintaa. Analyysi voidaan 
tehdä joko yksilö- tai ryhmätyönä. Tuloksena voidaan huomata usein, että sama asia voi olla 
vahvuutena, heikkoutena, mahdollisuutena ja uhkana. Tähän vaikuttaa asioiden arvioinnin 
subjektiivisuus. (Lindroos & Lohivesi 2004, 217.) 
SWOT-analyysin tuottama tieto analysoitiin induktiivisen eli aineistolähtöisen sisällön ana-
lyysin avulla. (liite 2) Aineisto jaoteltiin havaintoyksiköihin, joita tässä opinnäytetyössä olivat 
lauseet. Ennen analyysiprosessia on päätettävä, analysoidaanko vain sitä, mitä on selkeästi 
dokumentoitu. Mahdollista on myös analysoida piilossa olevat viestit.   Tavallisimmin käytet-
ty analyysiyksikkö on sana tai sanayhdistelmä, mutta se voi olla myös lause. (Kyngäs & Van-
hanen 1999, 5.) 
Sisällönanalyysi tarkoittaa tutkimusmenetelmää, jonka avulla voi tehdä toistettavia ja päteviä 
päätelmiä aineiston suhteesta asia- ja sisältöyhteyteen. Työvälineenä käytettäessä sillä voidaan 
tuottaa uutta tietoa sekä uusia näkemyksiä. Aineiston täytyy olla yhteydessä tutkittavaan ilmi-
öön ja sitä täytyy voida koodata, havainnoida ja analysoida. Havaintoyksikkö tarkoittaa ai-
neiston tarkoituksenmukaista osaa. (Anttila 2006, 292-293.)  
Aineistoa pelkistäen valittiin ilmaisut, jotka liittyivät työhyvinvointiin, työvuorosuunnitte-
luun, esimiestoimintoihin ja omahoitajuuteen.  Pelkistäminen tarkoittaa sitä, että aineistosta 
valitaan ilmaisut, jotka liittyvät tutkimustehtävään (Kyngäs & Vanhanen  1999,5). Ryhmitte-
lyn jälkeen aineiston abstrahointia eli käsitteellistämistä  jatkaessa yhteenkuuluvina  käsitteinä  
yhdistyivät  työhyvinvointi ja johtaminen. Abstrahointi tarkoittaa tutkimusaineiston järjestä-
mistä sellaiseen muotoon, että sen perusteella tehdyt johtopäätökset voidaan siirtää käsitteel-
liselle ja teoreettiselle tasolle (Metsämuuronen 2002, 209). Sisällön analyysin luotettavuutta 
lisättiin käyttämällä face-validiteettia, joka tarkoittaa tuloksen esittelemistä sellaisille henkilöil-
le, ketkä  tuntevat  tutkittavan ilmiön  ja  arvioivat, vastaako tulos  todellisuutta (Kyngäs & 
Vanhanen 1999, 10).  
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Kuvio 2. SWOT –analyysin tuloksia  
Suunnitteluvaiheeseen liittyvän tutkimustehtävän avulla selvitettiin, millaisia vaikutuksia pe-
rinteisellä työvuorosuunnittelulla on työhyvinvointiin. SWOT –analyysin (kuvio 2) perusteel-
la lähiesimiehen laatiman työvuorosuunnitelman ei koettu tukevan työhyvinvointia, jaksamis-
ta ja omahoitajuutta. Tasapuolisuus, yksilölliset tarpeet ja jatkuvuus työvuorosuunnitelmassa 
ei ollut toteutunut riittävästi. Työntekijät eivät kokeneet voivansa vaikuttaa työvuoroihinsa. 
Työntekijöiden vaihtuvuus tiimeissä oli koettu tiimityötä heikentäväksi.  
Mahdollisuuksina nähtiin oman työajan käyttö muuhun  yksikön toimintaan kuin työvuoro-
suunnitteluun. Vahvuuksina oli arvioitu kokeneen työvuorosuunnittelijan tekevän työvuoro-
suunnitelman nopeasti, joskin vuorotyön ergonominen suunnittelu oli ollut puutteellista. 
Uhkana nähtiin talouden näkökulmasta katsottuna sairaslomien lisääntyminen, koska työnte-
kijät voivat huonosti ja työteho laskee.  SWOT –analyysin perusteella perinteisesti toteute-
tussa työvuorosuunnittelussa työntekijät kokivat työhyvinvointiin vaikuttavina  seikat, jotka 
tukivat autonomista työvuorosuunnittelua. 
Vahvuudet:     Heikkoudet: 
”Kokenut listantekijä tekee listat nopeasti ja näkee ”Ei tue työntekijän työssä jaksamista”. 
kerralla vahvuudet vuoroihin”.   ”Ei tue omahoitajuutta”. 
”Jos tulossa joku yhteistapahtuma voisi suunnitella ”Heikentää taloutta, koska työnt. jaksavat huo- 
enemmän työntekijöitä siihen”.   nommin, tulee sairaslomia ja työteho laskee”. 
”Uuden työnt. perehdyttämisen kannalta voi suun- ”Ei voi itse vaikuttaa työvuoroihin”. 
nitella hänet työhön vakituisen kanssa”.  ”Yksilölliset tarpeet jäävät huomioimatta”. 
”Talous: voisi suunnitella `pienipalkkaiset´ pyhä- ”Eri tiimien työnt. sekoittuminen”. 
töihin”.      ”Listantekijän aikaa menee enemmän.” 
”Ei tarvitse itse suunnitella”. 
 
Mahdollisuudet:    Uhat: 
”Työntekijän aikaa ei mene listan suunnitteluun”. ”Heikentää taloutta, koska työnt. jaksavat huo- 
”Vp toiveet aika hyvin toteutuvat”.   nommin, tulee sairaslomia ja työteho laskee”. 
”Jos tulossa joku yhteistapahtuma voisi suunnitella ”Listojen tekijän kiire voi vaikuttaa listojen te- 
enemmän työntekijöitä siihen”.   koon, ergonominen työaika voi jäädä huomioimat- 
”Talous: voisi suunnitella `pienipalkkaiset´pyhä- ta”. 
töihin”.      ”Tasapuolisuus ei toteudu `hyvät ja mukavat työ- 
      ajat/huonot´ yms.”. 
      ”Listassa ei välttämättä oman tiimin jäseniä, työn 
      jatkuvuus..”. 
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8.2  Ensimmäisen syklin kuvaus 
Toimintayksikössä sovimme autonomisen työvuorosuunnittelun aloittamisesta työhyvinvoin-
tinäkökulmasta katsoen kokeiluna ajalla 1.6.2009 - 31.12.2009. Suunnittelun keskeisimmät 
edellytykset  olivat yhdessä sovitut menettelyohjeet, joita olivat henkilöstövahvuus ja osaa-
minen kussakin työvuorossa sekä yksilöllisyys työ- ja vapaavuorojen sijoittumisessa ottaen 
huomioon työaikalain ja KVTES:n ohjeet ja määräykset, paikalliset sopimukset sekä yksikön 
toiminta.    Lähiesimies laittoi vuorosuunnitelmaan ennakolta yövuorovahvuudet ja työnteki-
jöiden henkilökohtaiset toiveet, mikäli ne olivat riittävän ajoissa tiedossa. Sovimme, että työ-
vuorosuunnittelu tapahtuu tiimien aamu- ja iltavuoron työntekijöiden ollessa koolla iltapäivä-
raportin aikana. Työvuorovastaavat velvoitettiin huolehtimaan suunnittelun oikeudenmukai-
suuden ja tasapuolisuuden toteutumisesta.     
Toimintayksikön viikoittain ja jopa päivittäin muuttuva työmäärä aiheutti ongelman edellä 
mainitun toimintasuunnitelman toteutumiseen. Kiireiset työvuorot eivät useinkaan mahdol-
listaneet  työntekijöille rauhallista vuorosuunnitteluaikaa ja ajoittain tiimin huomioiminen 
kokonaisuutena oli puutteellista. Ongelman aiheutti myös se, että vuosilomalla ja vapaavuo-
rossa olevat eivät toimittaneet riittävän ajoissa työhyvinvointiaan tukevia vuorotoiveita tiimin 
työvuorovastaavan tietoon. Työvuorovastaavat huolehtivat kuitenkin vastuullisesti oikeu-
denmukaisuus- ja tasapuolisuusperiaatteen mukaisesti tiimin toiminnan kannalta soveltuvat 
työvuorot.  
Toimintayksikössä pidimme kehittämisiltapäivän 9.9.2009, jolloin  Learning Cafe –
menetelmän avulla arvioimme työaika-autonomian vaikutusta työhyvinvointiin sekä lisäksi 
omahoitajuuteen. (liite 3) Kokemuksia tyoaika-autonomiasta arvioitiin ajalta 1.6.2009- 
31.8.2009. Keskustelimme esimiehen roolin merkityksestä silloin, kun toteutetaan autonomi-
sen työvuorosuunnittelun tuomia mahdollisuuksia. Lisäksi keskustelimme  kokemuksista ja 
ideoista toiminnan kehittämiseksi.  
Learning Cafe –menetelmä perustuu sosiokulttuurisen innostamisen teoriapohjaan. Innos-
tamisen ideana on saada ihmiset liikkeelle ja saattaa heidät yhteen, että dialogia muutoksen 
aikaansaamiseksi voi syntyä. Innostamisen tavoitteena on toiminnan ja osallistumisen avulla 
saada ihmiset itse tekemään muutoksia vuorovaikutuksessa toistensa kanssa yhteisen pää-
määrän suuntaan. (Kurki 2000, 20, 24, 88-89.)   
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Learning Cafe –menetelmällä saatu tieto käsiteltiin induktiivisesti sisällönanalyysillä. (liite 4)   
Aineisto jaoteltiin havaintoyksikköihin, joita tässä opinnäytetyössä olivat lauseen osat. Ai-
neisto pelkistettiin valitsemalla ilmaisut, jotka liittyivät tutkimustehtävään, missä kysyttiin ko-
kemusta työhyvinvoinnin  muuttumisesta työaika-autonomian kehittämishankkeen aikana. 
Aineiston ryhmittelyssä kirjattiin ilmaisujen yhtäläisyydet ja erilaisuudet sekä yhdistettiin sa-
maa merkitsevät ilmaisut luokiksi. Aineiston abstrahoitia jatkaen muodostui tarkoituksen 
mukainen käsitteellinen taso.  
Työhyvinvoinnin näkökulmasta kokemuksena ilmeni, että yksilöllisyys työvuorosuunnitel-
massa oli toteutunut paremmin kokeilujakson aikana verrattuna   esimiehen itsenäisesti laa-
timaan  työvuorosuunnitelmaan.  Ergonominen vuorosuunnitelma oli ollut mahdollista to-
teuttaa heille, ketkä siten halusivat. Työn jatkuvuus oli parantunut ja vuorosuunnitelma koet-
tiin tasavertaisuusperiaatteita noudattavaksi. 
”Työlista ollut tasavertainen”. 
”Halukkaat voi hyödyntää työaikaergonomiaa”. 
”Oma pot. kun tulee vuoroh. voi suunnitella sille ajalle omat työvuorot (esim. kotiutus, vastaanot-
to)”. 
Johtamisnäkökulmasta esimiehen merkitys  autonomisen työvuorosuunnittelun mahdollista-
jana  on olla työntekijöitä ohjaavana, tukevana  ja  kannustavana. Esimiehen vastuulla on 
myös henkilöstöresursseista huolehtiminen sekä riittävän osaamisen varmistaminen. Esimie-
hen on järjestävä ajankohta vuorosuunnitelman laatimiseen ottaen huomioon  työyksikön 
ajoittainen kiireellisyys. Esimiehen vastuulla on myös kolmen tiimin itsenäisesti suunnittele-
mien työvuorojen yhteen kokoaminen sekä tekninen toteutus. 
 ”Aikaa suunnitteluun”. 
”Esimies on yhteenvetäjä, ohjaa, tukee”. 
”Ei huomattu tehdä koko tiimiä ajatellen..”. 
 ”Joka vuorossa ei oma-tiimin työntekijöitä..”.  
Työaika-autonomialla koettiin olevan suoranainen vaikutus hoidon laatuun. Omahoitajan 
läsnäolo arvioitiin olevan mahdollista toteutua  lyhytaikaisjaksolla käyvän henkilön kohdalla. 
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Hoitosuunnitelman ja arvioinnin oikea-aikaisuus oli mahdollistunut. Osaston lyhytaikaisjak-
solla olevien henkilöiden vaihtuvuus tapahtuu yleensä maanantaisin, joten työaika-
autonomian avulla saatiin varmistettua oikein kohdennettu osaaminen sekä resurssit hyvän 
hoidon toteuttamiseen. 
 ”Kun tietää milloin vuorohoitopotilas tulee, varaa itselle työaika silloin”… 
Työaika-autonomia oli lisännyt yleistä työtyytyväisyyttä, jolla oli ollut kokemuksellinen  vai-
kutus työntekijöiden henkilökohtaiseen  kokonaishyvinvointiin. Siihen oli ollut vaikuttamassa 
suurimmalta osin yksilöllisyyden huomioimisen mahdollisuus. Henkilöstön mielestä työyksi-
kön yhteisöllisyys ja työilmapiiri  oli  kehittynyt. 
”Tämä systeemi parempi kuin entinen”. 
 ”Omat työvuorotoiveet helpommin toteutettavissa”.  
”Työtyytyväisyys – hyvä ilmapiiri”. 
Työntekijöiden  keskuudessa oli lisääntynyt ymmärrys työvuorosuunnittelua kohtaan sekä 
asenteet olivat muuttuneet, kun he olivat huomanneet suunnittelun moniuloitteisuuden  ja  
vaikeuden. Ottaen huomioon  yksikön toimivuus ja yhteisöllisyys, joudutaan toteuttamaan 
myös vähemmän  työhyvinvointia  tukevia työaikaratkaisuja. Autonomisen työvuorosuunnit-
telun kehitettävänä ominaisuutena oli ollut ajoittain tiimin työparin valikointi, mikä johtui 
kokonaisuuden huomioimattomuudesta.   
 ”Hyväksyy paremmin `huonot työvuorot`, asennoituminen, vähemmän rutinoita listasta”. 
”Työkaverin valikointi (uhka)”. 
”Liian henk. koht. suunnittelua, ei huomioida tiimiä kokonaisuutena”. 
”Henkilökunnan riittävyys (että on tarpeeksi väkeä, voi toteuttaa yksilövastuista hoitotyötä)”. 
Aineiston analyysin perusteella kehittämisalueiksi tulivat  yhteisöllisyyden ja vuorovaikutus-
taitojen kehittäminen, hoidon jatkuvuuden parantaminen sekä esimiestoimintojen kehittämi-
nen. Tässä vaiheessa  työaika-autonomiaan liittyvänä omahoitajuus –käsite jätettiin analysoi-
matta tarkistettuun suunnitteluun vaikuttavista tekijöistä toimintayksikön kehittämistehtäväs-
sä sekä tässä opinnäytetyössä.  Kehittämisprosessin aikana joudutaan analysoimaan kehittä-
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missuunnitelmassa määritellyt tavoitteet ja voidaan arvioida, miten tavoitteet ovat muuttu-
neet prosessin kuluessa (Toikko & Rantanen 2009, 83). Ensimmäisen syklin arvioinnin tulos-
ten perusteella kehittämisalueiksi tulivat tiimien yhteistyön ja vuorovaikutuksen sekä esimies-
toimintojen kehittäminen.   
8.3  Tarkistettu suunnittelu 
Ajoittain yhteistyö tiimien työvuorovastaavien välillä ei ole toiminut sekä esimies ei ole va-
rannut  työvuorosuunnitteluun yhteistä aikaa, joiden seikkojen  perusteella työaika-
autonomian toteutumisessa on  ollut kehittämisalueena tiimien työvuorosuunnitelmien  yh-
distäminen ottaen huomioon  toimintayksikön kokonaisuus.  Vapaavuorotoiveissa on ollut 
päällekkäisyyttä, jonka seurauksena resurssien riittävyys on ollut turvattava tiimeissä suunni-
teltujen työvuorojen muuttamisella. Ajoittainen kiire  ei ole  mahdollistanut rauhallista vuo-
rosuunnitteluaikaa iltapäiväraportin aikana ja tiimien työntekijät eivät olleet laatineet suunni-
telmaa yhdessä. Vuosilomalla olevat eivät olleet toimittaneet työhyvinvointia tukevia vuoro-
toiveitaan riittävän ajoissa tiimien työvuorovastaavien tietoon.  
Suunnitelmaa tarkistettiin tiimien työvuorovastaavien  yhteistyön toteutumisen osalta. Heille 
varattiin suunnitelmallisesti ajankohta, jolloin tarkasteltiin kokonaisuutena  tiimeissä laaditut 
työvuorosuunnitelmat ottaen huomioon yksikön toiminta, henkilöstövahvuus ja osaaminen 
eri työvuoroihin. Esimiehen vastuulla on  hyväksyttyjen vuosilomien tarkistaminen henkilös-
töhallinnon tiedoista. Tiimeissä työntekijät keskustelivat ennakolta tiedossa olevista työvuo-
rotoiveista.  Tällä toiminnalla poistui vapaavuorotoiveiden päällekkäisyys. Autonomisen työ-
vuorosuunnittelun kokeilusta työyksikössä ajalta 1.6.2009 - 31.12. 2009 saatujen kokemusten 
ja tiedon perusteella on suunniteltu seuraavan syklin toiminta ja  siirrytään kehittämistoimin-
nassa toiseen  sykliin. 
8.4  Toisen syklin kuvaus 
Autonominen työvuorosuunnittelu toimintayksikössä jatkui 1.11.2009 lähtien tarkistetun 
suunnittelun mukaisesti. Osastotunnilla kertasimme ergonomiseen vuorosuunnitteluun liitty-
viä tekijöitä. Osallistuimme  Kainuun maakunta –kuntayhtymän järjestämään  viestintäkoulu-
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tukseen 16.2. 2010, jonka aiheena oli vuorovaikutus. Koulutukseen osallistuivat tiimien sai-
raanhoitajat sekä työvuorovastuuhenkilöt.  Tiimien työvuorovastaavat varasivat iltapäivära-
portin yhteyteen ajan vuorosuunnittelulle. Suunnitelmaan tuli valmiiksi esille henkilöstöhal-
linnosta vahvistetut vuosilomatiedot, tiedot hyväksytyistä Kainuun maakunta –kuntayhtymän 
ulkopuolisiin  koulutuksiin osallistuvista sekä muista palkallisista ja palkattomista virkavapau-
tuksista. Esimies lisäsi  ennakolta tiedossa olevat työvuorotoiveet sekä yövuorovahvuudet.  
Huomioitavana seikkana ilmeni vuorotoivevihkoon vähentyneet merkinnät henkilökohtaisis-
ta toiveista, jonka perusteella voitiin päätellä, että tiimeissä keskustelu työvuorosuunnittelun 
osalta muuttui yhteisöllisemmäksi verraten  aikaisempaan toimintatapaan. Esimies sopi yh-
dessä tiimien työvuorovastaavien kanssa  päivämäärän, jolloin he suunnittelivat ja tekivät yh-
teistyössä yhteenvedon  kolmen  tiimin työvuorosuunnitelmista ottaen huomioon  koko 
osaston toiminnan sujuvuuden.  
Autonomisen työvuorosuunnittelun kokeilu ja kehittäminen jatkuu toimintayksikössä. Pro-
jekti päättyi 31.12.2009, jonka jälkeen  arviointia varten kerätättiin aineistoa toimintayksikön 
henkilöstölle suunnatulla strukturoidulla kyselyllä. Kyselyn aihealueita olivat työaika-
autonomia ja työhyvinvointi, sisäisen yhteistyön kehittyminen ja vuorovaikutus sekä johta-
minen ja esimiestoiminnot. Arviointi on oleellinen osa toiminnan ja toimintatapojen kehit-
tämistä. Kehittäminen ei ole mahdollista ilman seurantaa ja arviointia, joka kohdistuu toi-
minnan laatuun ja sen vaikutuksiin. Toiminnan arviointi on myös perusteena mitattaessa 
kustannusvaikuttavuutta. (Robson 2001, 23-24.)   
Strukturoituihin lomakkeisiin perustuvasta kvantitatiivisesta kyselytutkimuksesta käytetään 
nimitystä ”survey”, joka tarkoittaa sellaista kyselyn, haastattelun ja havainnoinnin muotoa, 
jossa aineisto kerätään standardoidusti kaikilta vastaajilta täsmälleen samalla tavalla.  (Hirsjär-
vi ym. 2007, 188.)  Strukturoidussa kyselylomakkeessa ovat vastausvaihtoehdot ja niiden 
merkitys kaikille samat sekä  esittämisjärjestys on ennalta määrätty (Eskola & Vastamäki 
2001, 26). Täysin samassa muodossa jokaiselle tutkimukseen osallistuvalle esitetty kysymys 
parantaa luotettavuutta (Valli 2001, 101).    
Tutkimustehtävillä tässä tutkimuksessa  selvitetään, millaisia vaikutuksia työvuorosuunnitte-
lulla on henkilöstön työhyvinvointiin.   Tarkoituksena on lisäksi selvittää  toimintayksikön 
sisäisen yhteistyön toimivuutta ja vuorovaikutusta  sekä millä tavalla johtamisella ja esimies-
toiminnoilla voi tukea työyhteisön kehittymistä.  Kysely perustui työaika-autonomiakokeilun 
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kokemuksen arviointiin ajalta 1.6.2009 - 31.12.2009. Lisäksi tässä kyselylomakkeessa kysyttiin 
vastaajan hoitotyön työkokemuksen määrää, koska tuloksia tarkasteltiin myös hoitotyön   
työkokemuksen näkökulmasta.  
Kysymykset pohjautuivat toimintayksikössä tehtyyn SWOT –analyysiin, Leaning Cafe –
menetelmällä saatuihin tuloksiin sekä tässä tutkimuksessa käytettyyn teoreettiseen tietoon 
työhyvinvoinnin kehittämisestä ja johtamisesta. Laadullisessa ja määrällisessä tutkimuksessa 
tutkimuksen validiutta voidaan tarkentaa käyttämällä useita tutkimusmenetelmiä. Menetelmi-
en yhteiskäytöstä käytetään termiä triangulaatio. Aineistotriangulaatiossa saman ongelman 
ratkaisemiseksi kerätään useita erilaisia tutkimusaineistoja. (Hirsjärvi ym. 2007, 228.) Validius 
eli pätevyys viittaa tutkimusmenetelmän kykyyn mitata täsmälleen sitä, mitä tarkoitetaan mi-
tata  (Hirsjärvi ym. 2007, 226).  
8.5  Kyselylomakkeen laatiminen  
Kyselylomake on jaettu kolmeen eri aihealueeseen, joita ovat työhyvinvointi ja työaika-
autonomia, sisäisen yhteistyön kehittyminen ja vuorovaikutus sekä johtaminen ja esimies-
toiminnot. Kyselylomake (liite 5) jaettiin saatekirjeineen (liite 6)  työyksikön vuorotyötä teke-
välle henkilöstölle.  Lomakkeen liitteenä oleva asiakirja, joka sisältää informaation tutkimuk-
sesta ja aineistonkäsittelystä, on perustana luvalle, jolla vastaaja antaa tietonsa ja mielipiteensä 
tutkimuksen käyttöön (Kuula 2006, 122). 
Tämän tutkimuksen kyselylomakkeessa on käytetty  5–portaista Likertin asteikkoa.   Likertin 
asteikko on yleensä 5- tai 7-portainen asteikko, jonka toisessa ääripäässä on esitetystä väittä-
mästä vastaajan valinnan vaihtoehtona ”täysin samaa mieltä” ja toisessa ääripäässä on ”täysin 
eri mieltä”. Kyselylomakkeen validiutta ja reliaabeliutta on lisätty esitestauksella. Validius eli 
pätevyys viittaa tutkimusmenetelmän kykyyn mitata täsmälleen sitä, mitä tarkoitetaan mitata.  
Reliaabelius eli luotettavuus osoittaa menetelmän tarkkuuden suhteessa tietojen keruun py-
syvyyteen ja toistettavuuteen, ei sattumanvaraisuuteen tai ristiriitaisuuksiin. (Hirsjärvi ym. 
2007, 195, 226.)  
Lomake esitestattiin Kainuun maakunta –kuntayhtymän vanhuspalveluiden laitoshoidon seu-
tu kolmen Puolangan toimintayksikössä 19.1.2010.  Esitestaukseen osallistui kaksi perushoi-
tajaa ja kaksi sairaanhoitajaa. Tarkoituksena oli saada selville kyselylomakkeen väittämien 
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ymmärrettävyys, mahdolliset tarvittavat lisäselvitykset, lomakkeen ulkonäön selkeys ja vas-
taamiseen kuluva aika.  Esitestauksen jälkeen lomakkeeseen ei tullut muutoksia. Vastaami-
seen arvioitiin kuluvan aikaa noin kymmenen minuuttia.  
Esitestaus  lomakkeen valmistelussa mahdollistaa kysymysten muotoilun tarvittaessa ennen 
varsinaista tutkimusta (Hirsjärvi ym. 2007, 199).  Kyselylomakkeen esitestaus mahdollistaa 
myös tutkimuksen kannalta turhien ja epäselvien kysymysten korjaamisen tai poistamisen. 
Samalla testataan, kuinka motivoituneita vastaajat ovat suhteessa kysymyssarjojen pituuteen 
sekä arvioidaan vastaamiseen kuluva aika. (Anttila 2006, 261). 
Kyselylomakkeen alustava esittely toimintayksikössä toteutui 19.1.2010 osastotunnilla, jonka 
jälkeen työntekijöillä oli vielä mahdollisuus kysyä mahdollisista epäselvistä käsitteistä ennen 
varsinaista vastausaikaa.  Lomakkeita jätettiin toimintayksikköön saataville 27 kappaletta ja 
palautettujen kyselylomakkeiden määrä oli 25 (N=27).  Tutkimuksen strukturoituihin kysy-
myksiin vastasi 25 (93%) työntekijää, joista 4 (16%) työntekijää ei vastannut kysymykseen, 
jossa kysyttiin hoitotyön työkokemukseen määrää. Tutkimukseen osallistuvat työntekijät pa-
lauttivat kyselylomakkeet  toimintayksikössä olevaan suljettuun palautelaatikkoon. N eli nu-
merus on tutkimukseen osallistuvien yhteenlaskettu summa (Metsämuuronen 2002, 300).  
Vastausaikaa oli  22.1.2010 - 31.1.2010 välinen aika. 
Tutkimuksen kyselyn ja Learning Cafe tuloksien arvioinnin perusteella tehdään tarkistettu 
suunnittelu sekä sovitaan jatkotoimenpiteistä.   Arvioinnin seurauksena tulee olla joko päätös 
muuttaa toimintaa tai perustelu jatkaa entisen toimintamallin mukaisesti. Arvioinnin kohtee-
na on myös oltava asetettujen tavoitteiden toteutuminen. Arvioinnin seurauksena voidaan 
pitää myös sitä, kuinka myöhemmin toteutetun tutkimuksen tulokset vaikuttavat toimintata-
van toteuttamiseen sen vaikutuksia samalla seuraten järjestelmällisesti.  (Kaila, Mäntyranta & 
Lampe 2007, 167.) 
8.6  Toisen syklin tutkimusaineiston analysointi 
Määrällisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen tarkoituksena on saada tietoa, joka on yleistettä-
vissä. Määrällinen tieto käsitellään tilastollisina yksiköinä. Määrällisen tutkimuksen yksittäiset 
poikkeamat häivyttävä käsite on keskiarvo, mikä osoittaa, kuinka aineiston kaikki kohteet 
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asettuvat keskimäärin ja kuinka yksittäistä havaintoa voidaan tarkastella suhteessa koko jouk-
koon. (Anttila 2006, 236). 
Strukturoitujen kysymysten vastaukset analysoitiin yksitellen MS Excel –ohjelmalla. Tausta-
muuttujana oli hoitotyön työkokemuksen määrä.  Tuloksia tarkasteltiin frekvenssi- ja pro-
senttitaulukoiden avulla. Tutkimustulokset tulee esittää prosenttien (%)  lisäksi frekvensseinä 
(f), kun tutkittua aineistoa on määrällisesti vähän. (Valli 2001, 102-103.) Frekvenssi tarkoittaa 
havaintojen lukumääriä.  Taustamuuttuja tarkoittaa muuttujaa, mikä kuvaa vastaajan taustaa. 
Taustamuuttuja pitää  voida ryhmitellä, luokitella sekä vakioida ja kontrolloida. (Anttila 2006, 
237, 238). 
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9  TOISEN SYKLIN ARVIOINNIN TULOKSET 
9.1  Vastaajien tausta 
Kyselyyn vastanneet luokittelin kolmeen eri ryhmään hoitotyön työkokemuksen mukaan: 1 – 
10 vuotta, 11 – 20 vuotta, yli 20 vuotta ja muut -  ryhmän muodostin lomakkeista, joissa ky-
symykseen työkokemuksesta hoitotyössä oli jätetty vastaamatta.  Vastaajista 12 (48%) työn-
tekijää  kuului  taustamuuttujan mukaan jaoteltuun ryhmään 1 – 10 vuotta ja ryhmään 11 -20 
vuotta kuului 6 (24%) työntekijää. Hoitotyössä yli 20 vuotta olleita vastaajista oli 3 (12%) 
työntekijää ja ryhmässä, missä työkokemusta ei mainittu,  vastaajia oli 4 (16%). 
9.2  Työaika-autonomian vaikutus työhyvinvointiin 
Ryhmittelemättä työkokemuksen perusteella kaikista kyselyyn vastaajista (n=25) valtaosa 
(88%) oli täysin tai osittain samaa mieltä siitä, että heillä on mahdollisuus vaikuttaa työaiko-
jen suunnitteluun. Osittain tai täysin eri mieltä oli 12 %. (Taulukko 1) 
Taulukko 1. Minulla on mahdollisuus vaikuttaa työaikojen suunnitteluun (n=25). 
 
1-
10 
v. f% 
11-
20 
v. f% 
>20 
v. f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 3 25 4 67 2 67 2 50 11 
Osittain samaa mieltä 7 58 1 17 1 33 2 50 11 
En samaa enkä eri mieltä   0   0 0 0   0 0 
Osittain eri mieltä 2 17   0 0 0   0 2 
Täysin eri mieltä   0 1 17 0 0   0 1 
 12 100 6 100 3 100 4 100   
 
 
Kaikista vastaajista (n=25) 28%  oli täysin samaa mieltä ja 60% osittain samaa mieltä, että 
työaika-autonomia mahdollistaa työn ja yksityiselämän sovittamisen. Osittain eri mieltä kai-
kista vastaajista oli 12%. (Taulukko 2) 
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Taulukko 2. Työaika-autonomia on mahdollistanut työn ja yksityiselämän sovittamisen 
(n=25). 
 
1-
10 
v. f% 
11-
20 
v. f% 
>20 
v. f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 3 25 2 33 1 33 1 25 7 
Osittain samaa mieltä 7 58 4 67 2 67 2 50 15 
En samaa enkä eri mieltä   0   0   0   0 0 
Osittain eri mieltä 2 17   0   0 1 25 3 
Täysin eri mieltä   0   0   0   0 0 
 12 100 6 100 3 100 4 100   
 
 
Kaikista vastaajista 84% oli täysin tai osittain samaa mieltä,  että ergonominen työvuoro-
suunnittelu vaikuttaa myönteisesti työhyvinvointiin. Hoitotyön työkokemusta 1-10 vuotta –
ryhmässä (n=12) ergonomisen vuorosuunnittelun työhyvinvointia myönteisesti tukevaksi  
arvioi 92% ja ryhmä hoitotyön kokemusta 11-20 vuotta (n=6) 83%. Yli 20 vuotta hoitotyön 
kokemusta    ryhmän (n=3) vastaajista 67% ja ryhmän muut (n=4) vastaajista 75% arvioivat 
ergonomisen työvuorosuunnittelun   vaikuttavan myönteisesti  työhyvinvointiin. ( Kuvio 3) 
 
Kuvio 3. Ergonominen työvuorosuunnittelu vaikuttaa myönteisesti työhyvinvointiin (n=25).  
 
Väittämään työaika-autonomian työtehoon myönteisesti vaikuttavana kaikista vastaajista 
(n=25) täysin tai osittain samaa mieltä oli 80%. Osittain eri mieltä oli ryhmään 1-10 vuotta 
hoitotyön kokemusta (n=12) 17%. Täysin eri mieltä ei ollut yksikään vastaajista. Ryhmässä 
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yli 20 vuotta työkokemusta tehokkuuden lisääntymisestä täysin samaa mieltä oli 33% ja ryh-
mässä muut 25%. Ryhmässä 11-20 vuotta työkokemusta (n=6) osittain samaa mieltä oli 
100% vastaajista. ( Kuvio 4) 
 
Kuvio 4. Työaika-autonomia on vaikuttanut myönteisesti työtehooni (n=25). 
 
Väittämään autonomisen työvuorosuunnittelun työn kuormittavuutta  lisäävänä tekijänä oli 
täysin tai osittain eri mieltä 60% kaikista vastaajista. Ryhmään 1-10 vuotta kuuluvat vastasivat 
väittämään täysin tai osittain eri mieltä oleviksi 50% ja ryhmään 11-20 vuotta kuuluvista 67% 
oli täysin tai osittain eri mieltä työaika-autonomian työn kuormittavuutta  lisäävänä tekijänä. 
Yli 20 vuotta työkokemusta sekä työkokemuksen mainitsematta jättäneistä vastaajista (n=7) 
yhteensä 71%  väitti olevansa täysin tai osittain eri mieltä. (Kuvio 5) 
 
Kuvio 5. Autonominen työvuorosuunnittelu on lisännyt työn kuormittavuutta (n=25). 
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Työaikojen hallinnan merkitys  stressiä vähentäväksi täysin tai osittain samaa mieltä kaikista 
vastaajista oli 64%. Täysin eri mieltä ei ollut kukaan. Osittain eri mieltä oli 8% kaikista vas-
taajista sekä ei samaa eikä eri mieltä oli 28% kaikista vastaajista. ( Taulukko 3) 
Taulukko 3. Työaikojen hallinta on vähentänyt steressiä (n=25). 
 
1-
10 
v. f% 
11-
20 
v. f% 
>20 
v. f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 2 17 1 17   0 1 25 4 
Osittain samaa mieltä 4 33 4 67 2 67 2 50 12 
En samaa enkä eri mieltä 4 33 1 17 1 33 1 25 7 
Osittain eri mieltä 2 17   0   0   0 2 
Täysin eri mieltä   0   0   0   0 0 
 12 100 6 100 3 100 4 100   
 
 
Työn suorittamisen voimavarat huomioiden työaika-autonomian mahdollistamana oli kaikis-
ta vastaajista 72% täysin tai osittain samaa mieltä. Ryhmässä, jossa jakauma on 1-10 vuotta 
työkokemusta, oli täysin tai osittain samaa mieltä 67% vastaajista, ryhmässä 11-20 vuotta 
työkokemusta  oli 67% ja ryhmässä yli 20 vuotta työkokemusta oli 66% vastaajista sekä ryh-
mässä muut 100% täysin tai osittain samaa mieltä. (Kuvio 6) 
 
Kuvio 6. Työaika-autonomia mahdollistaa työn suorittamisen voimavarani huomioiden 
(n=25). 
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Väittämään työaikojen hallinnan unihäiriöitä vähentävään vaikutukseen ei ollut täysin eri 
mieltä yksikään (n=25) vastaajista. Kaikista vastaajista oli täysin tai osittain samaa mieltä  
48%, ei samaa eikä eri mieltä 32% ja osittain eri mieltä 20%. (Kuvio 7) 
 
Kuvio 7. Työaikojen hallinta on vähentänyt unihäiriöitä (n=25). 
 
Työaikojen hallinta ei ole vaikuttanut työhyvinvointiini – väitteestä 54% kaikista vastaajista 
(n=24) oli osittain tai täysin eri mieltä. Täysin tai osittain samaa mieltä oli 21% ja ei samaa 
eikä eri mieltä 25%. (Taulukko 4)  
Taulukko 4. Työaikojen hallinta ei ole vaikuttanut työhyvinvointiini (n=24). 
 
1-
10 
v. f% 
11-
20 
v. f% 
>20 
v. f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 3 27   0   0   0 3 
Osittain samaa mieltä 1 9 1 17   0   0 2 
En samaa enkä eri mieltä 1 9 2 33 2 67 1 25 6 
Osittain eri mieltä 3 27 2 33   0 2 50 7 
Täysin eri mieltä 3 27 1 17 1 33 1 25 6 
 11 100 6 100 3 100 4 100   
 
 
Väittämästä työaikaani on kulunut liian paljon työvuorosuunnitteluun oli täysin tai osittain 
samaa mieltä ainoastaan 8% kaikista (n=25) vastaajista. Täysin tai osittain eri mieltä oli 88% 
kaikista vastaajista. (Kuvio 8) 
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Kuvio 8. Työaikaani on kulunut liian paljon työvuorosuunnitteluun (n=25). 
9.3  Työyhteisön yhteistyön kehittyminen ja vuorovaikutus 
Kaikista kyselyyn vastanneista oli täysin tai osittain samaa mieltä 76% siitä, että saa tarvittaes-
sa tukea yksikön muista tiimeistä. Osittain tai täysin eri mieltä kaikista vastanneista oli 16%. 
Ryhmittelyn mukaisesti 1-10 vuotta työkokemusta olevista täysin tai osittain samaa mieltä oli 
83%, 11-20 työkokemusta olevista 83%  sekä ryhmä, jossa työkokemusta oli yli 20 vuotta 
67% oli täysin tai osittain samaa mieltä. Ryhmä muut oli täysin tai osittain samaa mieltä 50% 
vastanneista. Osittain tai täysin eri mieltä oli kaikista vastaajista oli 16%. Kaikista vastaajista 
8% ei ollut samaa eikä eri mieltä. (Kuvio 9) 
 
Kuvio 9. Saan tarvittaessa tukea ja apua työtovereiltani osastomme toisista tiimeistä (n=25). 
   
 
0 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
1-10 v. 11-20 v. >20 v. Muut 
Täysin samaa mieltä 
Osittain samaa mieltä 
En samaa enkä eri mieltä 
Osittain eri mieltä 
Täysin eri mieltä 
. 
0 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
1-10 v. 11-20 v. >20 v. Muut 
Täysin samaa mieltä 
Osittain samaa mieltä 
En samaa enkä eri mieltä 
Osittain eri mieltä 
Täysin eri mieltä 
40 
Väittämään ongelmatilanteiden rakentavasta ratkaisemisesta oli kaikista vastaajista täysin tai 
osittain samaa mieltä 68%,  osittain tai täysin eri mieltä oli 8% sekä ei samaa eikä eri mieltä 
24%. (Taulukko 5) 
Taulukko 5. Ratkaisemme ongelmatilanteet työyhteisössä rakentavasti (n=25). 
 
1-
10 
v. f% 
11-
20 
v. f% 
>20 
v. f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 1 8 2 33   0 1 25 4 
Osittain samaa mieltä 7 58 3 50 1 33 2 50 13 
En samaa enkä eri mieltä 3 25 1 17 2 67   0 6 
Osittain eri mieltä 1 8   0   0 1 25 2 
Täysin eri mieltä   0   0   0   0 0 
 12 100 6 100 3 100 4 100   
 
 
Työyhteisön ilmapiiriin voi itse vaikuttaa – väittämästä oli täysin samaa mieltä kaikista vastaa-
jista 36% ja osittain samaa mieltä 56%. Osittain tai täysin eri mieltä ei ollut kukaan vastaajis-
ta. Kaikista vastaajista ei samaa eikä eri mieltä oli 8%. (Liite 7/Taulukko 13)  Työntekijän 
mahdollisuudesta vaikuttaa työyhteisön myönteiseen kehittymiseen oli kaikista vastaajista 
täysin tai osittain samaa mieltä 84%. Osittain tai täysin eri mieltä ei ollut yksikään vastaajista. 
(Kuvio 10) 
 
Kuvio 10. Voin vaikuttaa työyhteisöni yhteistyön myönteiseen kehittymiseen (n=25). 
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Vuorovaikutustaitojen  kehittymisestä työaika-autonomian hankkeen aikana oli kaikista vas-
taajista täysin tai osittain samaa mieltä 52% ja osittain eri mieltä oli 12%. Täysin eri mieltä ei 
ollut kukaan vastaajista ja ei samaa eikä eri mieltä oli 36% kaikista vastaajista. Tämän väittä-
män kohdalla ryhmässä 1-10 vuotta työkokemusta (n=12) oli täysin tai osittain samaa mieltä  
67%  ja ryhmään 11-20 vuotta (n=6) työkokemusta 34% . Yli 20 vuotta työkokemusta olevi-
en ryhmässä (n=3) oli täysin tai osittain sama mieltä 67% ja ryhmässä muut (n=4) 25% vas-
tanneista. (Kuvio 11) 
 
Kuvio 11. Vuorovaikutustaitoni ovat kehittyneet työaika-autonomian aikana (n=25). 
 
Yhteisvastuun lisääntymiseen päivittäisen toiminnan sujuvuudessa oli kaikista vastaajista täy-
sin tai osittain samaa mieltä 48% ja osittain eri mieltä oli 16% sekä ei samaa eikä eri mieltä 
28%. Vastaajista yksikään ei ollut täysin eri mieltä. (Liite 7/4 Taulukko 16) Mahdollisuudesta 
keskustellen vaikuttaa työtahtiin oli kaikista vastaajista täysin tai osittain samaa mieltä 48% ja 
täysin tai osittain eri mieltä 24%. Väittämästä ei samaa eikä eri mieltä oli 28%. (Taulukko 6) 
Taulukko 6. Minulla on keskustellen mahdollista vaikuttaa työtahtiini (n=25). 
 
1-
10 
v. f% 
11-
20 
v. f% 
>20 
v. f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 1 8 1 17 1 33 1 25 4 
Osittain samaa mieltä 6 50   0   0 2 50 8 
En samaa enkä eri mieltä 2 17 4 67 1 33   0 7 
Osittain eri mieltä 2 17 1 17 1 33 1 25 5 
Täysin eri mieltä 1 8   0   0   0 1 
 12 100 6 100 3 100 4 100   
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Sanon avoimesti mielipiteeni – väittämästä täysin tai osittain samaa mieltä oli kaikista vastaa-
jista 84% ja osittain eri mieltä oli 4%. Ryhmästä 1-10 vuotta työkokemusta täysin tai osittain 
samaa mieltä oli 75%, ryhmästä 11-20 vuotta työkokemusta täysin tai osittain saamaa mieltä 
oli 100% ja ryhmästä yli 20 vuotta työkokemusta 67% sekä ryhmä muut 100%. Väittämästä 
täysin eri mieltä ei ollut yksikään vastaajista. (Kuvio 12) 
 
Kuvio 12. Sanon mielipiteeni avoimesti (n=25). 
 
Eriävien mielipiteiden ilmaisusta rakentavasti oli kaikista vastaajista (n=25) täysin samaa 
mieltä 8% ja osittain samaa mieltä 68%. Osittain eri mieltä oli 4% ja täysin eri mieltä ei ollut 
kukaan sekä ei samaa eikä eri mieltä oli 20%. (Taulukko 7) 
Taulukko 7. Sanon eriävän mielipiteeni rakentavasti (n=25). 
 
1-
10 
v. f% 
11-
20 
v. f% 
>20 
v. f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä   0 2 33   0   0 2 
Osittain samaa mieltä 9 75 3 50 2 67 3 75 17 
En samaa enkä eri mieltä 3 25 1 17 1 33   0 5 
Osittain eri mieltä   0   0   0 1 25 1 
Täysin eri mieltä   0   0   0   0 0 
 12 100 6 100 3 100 4 100   
 
 
Kuuntelemisen taidon myönteistä kehittymistä oli kaikkien vastaajien mielestä tapahtunut 
väittämän mukaan ja  täysin tai osittain samaa mieltä oli 76%.  Osittain eri mieltä oli 8% kai-
kista vastanneista ja ei samaa eikä eri mieltä oli 20%. (Kuvio 13) 
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Kuvio 13. Kuuntelemisen taitoni on kehittynyt myönteisesti (n=25). 
9.4  Johtaminen ja esimiestoiminnot   
Väittämään saan tarvittaessa tukea esimieheltäni kaikista vastaajista oli täysin tai osittain sa-
maa mieltä 84% ja osittain eri mieltä 8% sekä  ei samaa eikä eri mieltä 8%. (Liite 7/5 Tau-
lukko 21) Esimiehen antaman palautteen riittävyydestä oli  vastaajista (n=24) täysin samaa 
mieltä 29% ja osittain samaa mieltä 33%. Täysin eri mieltä oli 4% sekä ei samaa eikä eri miel-
tä 25%. (Kuvio 14) 
 
Kuvio 14. Saan työssäni riittävästi palautetta lähiesimieheltäni (n=24). 
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Lähiesimiehen päivittäisessä toiminnassa työhyvinvoinnin johtamisen näkymisestä oli täysin 
tai osittain samaa mieltä 60% (n=25). Täysin ja osittain eri mieltä oli 20% sekä ei samaa eikä 
eri mieltä 20%. (Kuvio 15) 
 
Kuvio 15. Työhyvinvoinnin johtaminen näkyy lähiesimiehen päivittäisessä toiminnassa 
(n=25). 
 
Lähiesimies johtaa työntekijöitä yksilöllisesti – väittämästä täysin eri mieltä oli 4% vastaajista 
(n=25) ja täysin sekä osittain samaa mieltä oli 60%. Osittain eri mieltä oli 16% sekä ei samaa 
eikä eri mieltä 20%. (Taulukko 8) 
Taulukko 8. Lähiesimies johtaa työntekijöitä yksilöllisesti (n=25).  
 
1-
10 
v. f% 
11-
20 
v. f% 
>20 
v. f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä   0 1 17 1 33 1 25 3 
Osittain samaa mieltä 7 58 4 67   0 1 25 12 
En samaa enkä eri mieltä 2 17   0 2 67 1 25 5 
Osittain eri mieltä 2 17 1 17   0 1 25 4 
Täysin eri mieltä 1 8   0   0   0 1 
 12 100 6 100 3 100 4 100   
 
 
Täysin samaa mieltä kaikista vastaajista oli 36% siitä, että lähiesimies johtaa työntekijöitä oi-
keudenmukaisesti ja osittain samaa mieltä oli 40%. Osittain eri mieltä oli 16% sekä ei samaa 
eikä eri mieltä 8%. (Taulukko 9) 
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Taulukko 9. Lähiesimies johtaa työntekijöitä oikeudenmukaisesti (n=25). 
 
1-
10 
v. f% 
11-
20 
v. f% 
>20 
v. f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 4 33 3 50 1 33 1 25 9 
Osittain samaa mieltä 5 42 2 33 2 67 1 25 10 
En samaa enkä eri mieltä 1 8   0   0 1 25 2 
Osittain eri mieltä 2 17 1 17   0 1 25 4 
Täysin eri mieltä   0   0   0   0 0 
 12 100 6 100 3 100 4 100   
 
 
Lähiesimiehen johtamistaitojen kehittymisestä oli täysin tai osittain samaa mieltä 72% kaikis-
ta vastaajista (n=25). Täysin eri mieltä oli 4% ja osittain eri mieltä 4%. (Kuvio 16) 
 
Kuvio 16. Lähiesimiehen valmiudet toimia johtamistehtävissä ovat kehittyneet (n=25). 
 
Muutostilanteessa lähiesimieheltä saadusta informaatiosta  oli täysin ja osittain samaa mieltä 
80% (n=25). Täysin eri mieltä ei ollut kukaan vastaajista ja osittain eri mieltä oli 4%. (Kuvio 
17) 
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Kuvio 17. Olen saanut muutostilanteissa informaatiota lähiesimieheltäni (n=25). 
 
Lähiesimiehen kohtaamiseen muutosvastarinta kehittävästi – väittämään täysin ja osittain 
samaa mieltä oli 72% kaikista vastaajista ja täysin eri mieltä oli 4%. Osittain eri mieltä oli 8% 
sekä ei samaa eikä eri mieltä 16%. (Liite 7/Taulukko 28) Viimeisimmän tutkitun tiedon hyö-
dyntämiseen on lähiesimies  motivoinut työntekijää - väittämästä täysin tai osittain samaa 
mieltä oli 68%  kaikista vastaajista. Osittain eri mieltä oli 4% sekä ei samaa eikä eri mieltä 
28%. (Taulukko 10) 
Taulukko 10. Lähiesimies motivoi minua toimimaan työssäni viimeisintä tutkittua tietoa 
hyödyntäen (n=25). 
 
1-
10 
v. f% 
11-
20 
v. f% 
>20 
v. f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 4 33 2 33   0 1 25 7 
Osittain samaa mieltä 4 33 2 33 3 100 1 25 10 
En samaa enkä eri mieltä 4 33 1 17   0 2 50 7 
Osittain eri mieltä   0 1 17   0   0 1 
Täysin eri mieltä   0   0   0   0 0 
 12 100 6 100 3 100 4 100   
 
 
Kehityskeskusteluissa on mahdollistunut molemminpuolinen kuuntelu – väittämään vastasi 
(n=23) täysin tai osittain samaa mieltä 71%. Osittain eri mieltä oli 4% sekä ei samaa eikä eri 
mieltä oli 21% vastaajista. Ryhmässä 1-10 vuotta työkokemusta täysin tai osittain samaa miel-
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tä oli 82% ja ryhmässä 11-20 vuotta työkokemusta 50%. Ryhmässä yli 20 vuotta työkoke-
musta väittämästä täysin tai osittain samaa mieltä oli 100% sekä ryhmässä muut 67%. (Kuvio 
18) 
 
Kuvio 18. Kehityskeskustelussa on mahdollistunut molemminpuolinen kuuntelu (n=23). 
 
Mahdollisuudesta osallistua työyhteisön yhteisistä asioista päättämiseen vastaajista (n=25) 
80% oli täysin tai osittain samaa mieltä. Täysin eri mieltä ei ollut yksikään vastaajista. Osittain 
eri mieltä oli 4% sekä ei samaa eikä eri mieltä 16%. Ryhmässä 1-10 vuotta työkokemusta täy-
sin tai osittain samaa mieltä oli 75% ja ryhmässä 11-20 vuotta 83%. Ryhmässä yli 20 vuotta 
työkokemusta väittämästä täysin tai osittain samaa mieltä oli 67% sekä ryhmässä muut 100%. 
(Kuvio 19) 
 
Kuvio 19. Voin osallistua työyhteisöni yhteisistä asioista päättämiseen (n=25). 
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Lähiesimies on mahdollistanut itseohjautuvuuden  myönteisen kehittymisen  työyhteisössä – 
väittämästä täysin tai osittain samaa mieltä oli 76% kaikista vastaajista. Täysin eri mieltä väit-
tämästä ei ollut kukaan ja osittain eri mieltä oli 4%. (Taulukko 11) 
Taulukko 11. Lähiesimies on mahdollistanut työyhteisöni itseohjautuvuuden myönteisen ke-
hittymisen (n=25). 
 
1-
10 
v. f% 
11-
20 
v. f% 
>20 
v. f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 1 8 2 33 1 33 2 50 6 
Osittain samaa mieltä 7 58 3 50 1 33 2 50 13 
En samaa enkä eri mieltä 4 33   0 1 33   0 5 
Osittain eri mieltä   0 1 17   0   0 1 
Täysin eri mieltä   0   0   0   0 0 
 12 100 6 100 3 100 4 100   
 
9.5  Tulosten yhteenveto ja johtopäätökset 
Työhyvinvointia ja työaika-autonomiaa tarkasteltaessa toimintayksikön henkilöstöstä 
suurin osa oli sitä mieltä, että heillä on mahdollisuus vaikuttaa omien työvuorojensa suunnit-
teluun. Työn ja yksityiselämän yhteensovittamista on työaika-autonomian avulla  ollut valta-
osan mielestä mahdollista toteuttaa paremmin kuin ennen hanketta. Ergonomisen työvuoro-
suunnittelun vaikutusta työhyvinvointia lisäävänä tekijänä koettiin eniten ryhmässä, jossa 
hoitotyön kokemusta oli 1-10 vuotta. (vrt. Hakola ym. 2007, 18.)  
Työtehoon valtaosan mielestä voitiin vaikuttaa autonomisella suunnittelulla. Vuorosuunnitte-
lun työtä kuormittavaa vaikutusta arvioitaessa  yli puolet kaikista vastaajista arvioi, että se ei 
ole lisännyt kuormittavuutta. Autonomisen suunnittelun arvioitiin vähentävän stressiä  sa-
moin yli puolessa kyselyyn vastanneiden joukossa. Yksilöllisten voimavarojen huomioiminen 
päivittäisen työn suorittamisessa oli mahdollistunut  kaikkien vastaajien joukosta lähes kol-
men neljäsosan mielestä. (vrt. Ala-Mursula 2006, 56.)  
Autonominen vuorosuunnittelu  unihäiriöitä vähentävänä tekijänä – väittämästä ei ollut täy-
sin eri mieltä kukaan. (vrt. Rauramo 2008, 68-69.) Väittämästä työaikojen hallinta ei ole vai-
kuttanut työhyvinvointiin oli täysin tai osittain eri mieltä yli puolet kaikista vastaajista. Suurin 
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osa henkilöstöstä oli sitä mieltä, että autonomiseen työvuorosuunnitteluun ei ole kulunut lii-
an paljon päivittäistä työaikaa. 
Työyhteisön sisäisen yhteistyön kehittyminen ja vuorovaikutus –osa-alueessa yhteistyö 
eri tiimien välillä oli lisääntynyt, joskin vastaajien joukossa oli myös täysin eri mieltä olevia. 
Toimintayksikön ongelmatilanteiden ratkaisemista  kehittävästi koettiin olevan vielä tarpeel-
lista paneutua perusteellisesti  tulevaisuudessa. Työyhteisön ilmapiiriin ja työyhteisön myön-
teiseen kehittymiseen oli lähes kaikkien vastaajien mielestä mahdollista itse vaikuttaa. (vrt. 
Salminen 2006, 133.)  
Hieman yli puolet vastaajista oli sitä mieltä, että työaika-autonomian hankkeen aikana vuoro-
vaikutustaidot olivat kehittyneet. Yhteisvastuu yksikön päivittäisestä toiminnasta ei ollut kui-
tenkaan lisääntynyt kuin alle puolen  kaikista kyselyyn osallistujien mielestä samoin kuin kes-
kustellen työtahtiin vaikuttaminen. Enemmistö oli kuitenkin sitä mieltä, että voi sanoa mieli-
piteensä avoimesti ja suurin osa arvioi sanovansa eriävän mielipiteen rakentavasti. Kuunte-
lemisen taidon myönteistä kehittymistä oli tapahtunut valtaosan mielestä.  
Johtamista ja esimiestoimintoja tarkasteltaessa valtaosa oli sitä mieltä, että saa tarvittaessa 
tukea esimieheltä, joskin palautteen määrä ei ole ollut riittävä. Myönteisen palautteen antami-
sella on voimavaroja lisäävä vaikutus. (Juuti & Vuorela 2004, 69.)  Hieman yli puolen vastaa-
jien mielestä päivittäisjohtamisessa näkyy työhyvinvoinnin johtaminen. Lähiesimiehen yksi-
löllistä ja oikeudenmukaista johtamista arvioitaessa vastaajista hieman yli puolet oli arvioinut, 
että  johtaminen oli ollut  yksilöllistä ja hieman yli kolmen neljäsosan mielestä johtaminen oli 
toteutunut oikeudenmukaisesti. (vrt. Sydänmaanlakka 2002, 103-104.)   
Valtaosa oli sitä mieltä, että lähiesimiehen valmiudet toimia johtamistehtävissä olivat  kehit-
tyneet ja muutostilanteissa häneltä oli saatu riittävästi informaatiota. (vrt. Jabe 2006, 193-
196.)  Lähiesimies oli kohdannut  muutosvastarinnan kehittävästi hieman alle kolmen neljäs-
osan mielestä ja motivoinut henkilöstöä toimimaan viimeisintä tutkittua tietoa hyödyntäen yli 
puolen vastaajien  mielestä. Molemminpuolinen kuuntelu oli arvioitu suurimmalta osin mah-
dollistuneeksi kehityskeskusteluissa.  (vrt. Valpola 2000, 7-8.) Toimintayksikön yhteisistä asi-
oista päättämiseen arvioi voivansa osallistua suurin osa vastaajista. 
Tuloksien perusteella autonominen työvuorosuunnittelu on ollut eräs henkilöstön työhyvin-
vointia tukeva ratkaisu. Henkilöstön kokemana työvuorosuunnitteluun vaikuttamalla on 
mahdollistunut työn ja yksityiselämän yhteensovittaminen. Yksilöllisten voimavarojen huo-
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mioimisella on ollut vaikutus työtehoon. Työaika-autonomia ei ole lisännyt työn kuormitta-
vuutta ja suunnitteluun ei ole kulunut henkilöstön mielestä liian paljon päivittäistä työaikaa.  
Toimintayksikössä tiimien välinen yhteistyö on kehittynyt mutta yhteisvastuu päivittäisestä 
toiminnasta ei ole lisääntynyt. Kehittämishankkeen aikana vuorovaikutustaitojen on koettu 
lisääntyneen. Henkilöstön mielestä jokainen on voinut vaikuttaa työyhteisön myönteiseen 
kehittymiseen sekä ilmapiiriin.  Avoimen keskustelun on  koettu lisääntyneen ja kuuntelemi-
sen taito on kehittynyt myönteisesti. Ongelmien ratkaisutaitojen kehittymistä ei ole enemmis-
tön mielestä kuitenkaan tapahtunut.  
Esimieheltä on saatu tarvittaessa tukea mutta palautetta ei ole kuitenkaan ollut riittävästi. 
Johtaminen on ollut oikeudenmukaista, joskin henkilöstön mielestä yksilöllisyyteen ja päivit-
täisjohtamisessa työhyvinvoinnin näkyvyyteen on kiinnitettävä lisää huomiota. Esimies on 
informoinut muutostilanteissa riittävästi ja suurin osa henkilöstöstä on arvioinut voivansa 
vaikuttaa yhteisistä asioista päättämiseen. 
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10  POHDINTA 
10.1  Tulosten pohdinta 
Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli  selvittää, millä tavalla  työaika-autonomia vaikuttaa  
työntekijöiden työhyvinvointiin.  Tarkoituksena oli myös  selvittää toimintayksikön sisäisen  
yhteistyön toimivuutta ja vuorovaikutusta.  Tarkoituksena oli lisäksi selvittää, millä tavalla 
johtamisella ja esimiestoiminnoilla voi tukea työyhteisön kehittymistä. Tutkimuksen tavoit-
teena oli  vaikuttaa työntekijän työhyvinvointiin ja työssäjaksamiseen autonomisella työvuo-
rosuunnittelulla. Työyhteisön toimivuuden näkökulmasta tavoitteena oli yhteisöllisyyden li-
sääntyminen sekä vuorovaikutustaitojen kehittyminen ja lisäksi johtamisnäkökulmasta omien 
valmiuksieni  kehittyminen toimia johtamis- ja kehittämistehtävissä.  
Kehittämishankkeen ensimmäisen syklin arviointia toteutimme Learning Cafe –menetelmän 
avulla. Arvioimme työaika-autonomian vaikutusta työhyvinvointiin sekä omahoitajuuteen 
ajalta 1.6.2009 – 31.8.2009.  Omahoitajuus – käsitteen jätin tämän arvioinnin jälkeen ulko-
puolelle käsitteen laajuuden vuoksi suhteessa tähän opinnäytetyöhön.  Työhyvinvoinnin nä-
kökulmasta kokemuksena ilmeni, että yksilöllisyys työvuorosuunnitelmassa oli toteutunut 
hyvin kokeilujakson aikana.   Työyhteisön näkökulmasta yhteistyön kehittäminen arvioitiin 
olevan merkittävä tekijä kehittämishankkeen jatkumiseen. Johtamisnäkökulmasta arvioinnis-
sa painottui  esimiehen rooli olla  työntekijöitä ohjaavana, tukevana  ja  kannustavana. Käy-
tännön järjestelyt toiminnan toteuttamiselle eivät tuntuneet ylipääsemättömän haasteellisilta, 
joten kehittämishankkeen ensimmäisen syklin arvioinnin jälkeen työyhteisössä muodostui 
yksimielinen  päätös hankkeen jatkamisesta.   
Kehittämishankkeen toisen syklin arviointi  perustui  toimintayksikön henkilöstölle tehtyyn  
strukturoituun kyselyyn, missä osa-alueina olivat työhyvinvointiin ja työaika-autonomiaan 
liittyvät,  toimintayksikön sisäisen yhteistyön ja vuorovaikutuksen kehittymistä kuvaavat sekä 
johtamiseen ja esimiestoimintoihin liittyvät väittämät. Taustamuuttujana oli ainoastaan työ-
kokemus hoitotyöstä. 
Toimintamallikokeilua arvioitiin tiimeissä ajalla 1.6.2009-31.12.2009 ja  työntekijöiden tarkoi-
tuksena oli kirjata myös ruutuvihkoon  aiheesta heränneitä ajatuksia. Vihkoon kirjattuja mie-
lipiteitä oli ainoastaan kolme, jotka ovat autenttisina tässä tulosten pohdinnan yhteydessä.  
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Henkilöstön vastuuttaminen kirjaamiseen olisi vaatinut toistuvaa muistuttamista kirjaamisen 
merkityksestä, joten arviointiin liittyen kirjaamisissa ei tullut esille muita oleellisia  seikkoja, 
joita tässä tutkimuksessa aikaisemmin olen analysoinut sisällön analyysillä.  Mielenkiinnolla 
olen pannut merkille hankkeen edistyessä, kuinka työntekijät ovat koko ajan kehittäneet tii-
meissä itsenäisesti työvuorosuunnittelua. 
 ”Toivon että tämä jatkuu”.  
Työyhteisön näkökulmasta tämän tutkimuksen yhtenä tavoitteena oli  yhteisöllisyyden lisään-
tyminen sekä vuorovaikutustaitojen kehittyminen ja kyselyn tuloksien mukaan vuorovaiku-
tustaitojen koettiin jonkin verran kehittyneen.  Työntekijät olivat arvioineet, että keskustelu 
tiimissä oli lisääntynyt ja saman huomion olin tehnyt aikaisemmin tämän tutkimuksen ede-
tessä vuorotoivevihkoon vähentyneistä merkinnöistä päätellen. Viestintäkoulutusinterventi-
on merkitys vuorovaikutustaitojen kehittymiseen on ollut tämän hankkeen aikana tarkoituk-
senmukaista, joskin sen määrän arvioin olleen liian vähäisen. Työaika-autonomia ei poista 
kuitenkaan omaa  vastuutani ja lopullista päätäntävaltaa työvuorosuunnittelussa. Mielestäni  
lähiesimiehen vastuu merkitsee työyhteisön ja henkilöstön turvallisuuden tunteen kokemuk-
seen lisäten  työhyvinvointia.  
”Hyvä asia. Tulee enemmän keskusteltua tiimin jäsenten välillä ja heidän työvuorotoiveistaan. 
Toiveena on että esimies laittaa edelleenkin toivomusvapaat listapohjaan”. 
”Työvuorolistoja on ihan mukava itse tehdä. Voi jonkin verran  itse vaikuttaa vuoroihin jos ne ei 
yhteenvedossa muutu. Aluksi tuntui haastavalta, mutta loppujen lopuksi se onkin ihan yksinker-
taista. Kun itse laittaa vuorot listaan voi myös huolehtia että kaikissa vuoroissa on tarpeeksi vä-
keä, ettei esim. tiimeissä ole kymmeniä laitettu samaan vuoroon. Jatkuvuutta voi myös jonkin ver-
ran suunnitella listan teko vaiheessa”. 
Kokemuksena  ilmeni, että itsenäisyyden tuoma vapaus lisäsi yhteistyötä tiimien välillä, joskin 
yhteisvastuuta arvioitiin tarvittavan lisää koko työyhteisöstä ja sen toimivuudesta. Maslowin 
tarvehierarkia-teoriaan perustuen työhyvinvoinnin portaat –mallin viitekehyksessä  eräänä 
kohtana mainitaan itsensä toteuttamisen tarve, joka toteutuessaan työssä ja elämässä on eräs 
hyvinvoinnin edellytyksistä. (Rauramo 2008, 9.)  
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10.2  Luotettavuuden pohdinta 
Toimintatutkimuksen luotettavuutta lisää tutkijan samaistuminen tutkimuksen kohderyh-
mään. Samaistuminen on tutkimuksen onnistumisen edellytys ja toiminnasta, jota tutkitaan, 
tulee tutkimusta sekä tutkimuksesta toimintaa. (Eskola & Suoranta 2001, 223.) Tämän tutki-
muksen luotettavuutta lisäsin siten, että toteutin tutkimusaineiston ja tutkimusmenetelmien 
triangulaation. Laadullisessa ja määrällisessä tutkimuksessa tutkimuksen validiutta voidaan 
tarkentaa käyttämällä useita tutkimusmenetelmiä. Menetelmien yhteiskäytöstä käytetään ter-
miä triangulaatio (Anttila 2006, 469). Aineistotriangulaatiossa saman ongelman ratkaisemi-
seksi kerätään useita erilaisia tutkimusaineistoja (Hirsjärvi ym.2007, 228).  
Validoinnilla tarkoitetaan prosessia, jossa ymmärrys kehittyy vähitellen. Totuus on jatkuvaa 
keskustelua, neuvottelua sekä dialogia ja  totuus ei ole koskaan lopullisesti valmis. Validointi-
periaatteet ovat historiallinen jatkuvuus, reflektiivisyys, dialektisuus,  havahduttavuus sekä 
toimivuus. Tutkimuksen laatua ei arvioida toinen kriteeri toisesta erillisenä. (Heikkinen & 
Syrjälä 2007, 149.)  
Tutkimuksen toisen syklin mittarina käytin tätä tutkimusta varten laadittua kyselylomaketta. 
Kyselylomake perustui toimintayksikössä tehtyyn SWOT –analyysiin, Leaning Cafe –
menetelmällä saatuihin tuloksiin sekä tässä tutkimuksessa käytettyyn teoreettiseen tietoon 
työhyvinvoinnin kehittämisestä ja johtamisesta. Sisällön analyysin luotettavuutta lisäsin käyt-
tämällä face-validiteettia, joka tarkoittaa tuloksen esittelemistä sellaisille henkilöille, ketkä  
tuntevat  tutkittavan ilmiön  ja  arvioivat, vastaako tulos  todellisuutta. (Kyngäs & Vanhanen 
1999, 10.)   
Lomakkeen esitestaukseen osallistui  Kainuun maakunta –kuntayhtymän vanhuspalveluiden 
laitoshoidon  Puolangan toimintayksikön kaksi perushoitajaa sekä kaksi sairaanhoitajaa. Työ-
aika-autonomian kehittämishankkeen käynnistämistä ja hankkeen etenemistä   olen esitellyt 
heille aikaisemmin ja näin välittyneiden taustatietojen perusteella aihe ei ollut heille vieras. 
Tarkoituksena oli saada selville kyselylomakkeen väittämien ymmärrettävyys, mahdolliset 
tarvittavat lisäselvitykset, lomakkeen ulkonäön selkeys ja vastaamiseen kuluva aika.  
Kyselyn vastausprosentti oli 93 %, mikä vahvistaa tuloksen luotettavuutta ja yleistettävyyttä. 
Tämän tutkimuksen tuloksia ei voi kuitenkaan yleistää laajemmin siinä muodossa, kuinka  
tulokset ovat tässä tutkimuksessa, koska yleistettävyyteen vaikuttaa  tutkimuksen rajaaminen 
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koskemaan vain yhtä toimintayksikköä.  Mikäli kyselyn aihe on vastaajan kannalta tärkeä, ole-
tettu vastausprosentti voi olla korkea (Hirsjärvi ym. 2007, 191). Vastausprosenttiin pyrin vai-
kuttamaan tiedottamalla tulevasta kyselystä ennakkoon ja lisäksi muistuttamalla työntekijöitä  
kyselyn vastausaikana. Vastausaikaa oli noin yksi viikko, jona ajankohtana  vuosilomalla oli 
ainoastaan yksi työntekijä. Hänen  osallistumisen  kyselylomakkeen tavoitettavuuteen mah-
dollistin   jatkamalla  vastausten palauttamisaikaa vielä yhdellä viikolla.  
Kyselylomakkeet olivat vastatut virheettömästi lukuun ottamatta yhden lomakkeen kahden 
väittämän kohdalla puuttuvaa merkintää. Lisäksi neljään lomakkeeseen oli jätetty mainitse-
matta hoitotyön työkokemus. Tämän puuttuvan merkinnän  oletan johtuvan vastaajan  tun-
nistettavuuden mahdollisuudesta. Lomakkeita analysoidessani muodostin näistä neljästä lo-
makkeesta oman ryhmän. Tutkimusaineiston kaikki osat on käytävä läpi ja analysoitava huo-
lellisesti (Heikkilä, Jokinen & Nurmela 2008, 45). Mikäli aineistossa on täysin virheellisiä ja 
väärin ymmärrettyjä vastauksia voidaan olettaa, että kyselyä ei ole suunniteltu ja toteutettu 
riittävän huolellisesti (Anttila 2006, 266). 
10.3  Eettisyyden pohdinta  
Etiikka määritellään tavallisimmin opiksi hyvästä ja pahasta. Käsite tulee kreikan sanasta ”et-
hos”,  mikä merkitsee tapaa tai tottumusta. Nykymuodossaan etiikka tarkoittaa oppia hyvästä 
jonkin inhimillisesti tärkeän arvon kannalta. Etiikan alalajeina erotetaan analyyttinen ja nor-
matiivinen etiikka. Analyyttinen etiikka tutkii eettisiä väittämiä ja eettisten käsitteiden kielelli-
siä merkityksiä. Terveydenhuollon etiikka on luonteeltaan pitkälti normatiivista. (Ryynänen 
& Myllykangas 2000, 9-10.)   
Eettisesti hyvä tutkimus edellyttää normatiivisten kriteerien ammattieettisten normistojen 
täyttymistä. Eettinen normisto on tutkimuseettisen neuvottelukunnan tutkimuseettinen oh-
jeistus. Normiston tavoitteena on hyvän tieteellisen käytännön edistäminen sekä epärehelli-
syyden ennaltaehkäiseminen. Normiston  sisällön ensimmäisessä osassa käsitellään hyvää 
tieteellistä käytäntöä ja toinen osa määrittelee hyvän käytännön loukkaukset. Kolmannessa 
osassa on säännökset tutkijan oikeusturvasta. Hyvä tieteellinen käytäntö edellyttää rehelli-
syyttä ja huolellisuutta sekä tarkkuutta tutkimukseen liittyvissä asioissa. Tutkimusmenetelmi-
en täytyy olla eettisesti kestäviä. Hyvä tieteellinen käytäntö edellyttää myös muiden tutkijoi-
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den työn kunnioittamista ja asianmukaisesti huomioimista. Tutkimus on suunniteltava, toteu-
tettava ja raportoitava asianmukaisesti. (Hirvonen 2006, 31-32.)  
Tutkimus toteutettiin hyvää tieteellistä tutkimuskäytäntöä noudattaen. Tutkimuseettisten pe-
riaatteiden tunteminen ja niiden mukaan toimiminen on tutkijan vastuulla (Hirsjärvi ym. 
2007, 23). Tutkimusta varten sain  kirjallisen luvan vanhuspalvelupäällikkö Eija Rämältä 
6.11.2009. (Liite 8) Kehittämishankkeen yhteinen hyväksyminen ja sitoutuminen toimintayk-
sikön henkilökunnan keskuudessa toteutui osaston kehittämispäivän aikana 2.4.2008, jolloin 
kaikilla osallistujilla oli mahdollisuus ilmaista mielipiteensä. Saman vuoden alusta lähtien 
työntekijöillä oli aikaa pohtia omaan työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä ja kuinka niihin 
olisi mahdollista  vaikuttaa työvuorosuunnittelulla.  
Sitoutuminen yhteiseen hankkeeseen tuo menestymisen tunteen koko työryhmälle kuin myös 
yksilölle ryhmässä. Ryhmän voima on suuri, kun sillä on yhteinen ja tärkeä päämäärä. Sitou-
tuminen takaa jokaisen työntekijän henkilökohtaisen työpanoksen yhteisen tehtävän hyväksi. 
Johtamisnäkökulmasta katsottuna esimiehen tärkein rooli on rakentaa luottamus siitä, että 
hanke onnistuu ja on kannattava. Tärkeää on saada henkilöstö innostumaan ja näkemään 
selkeästi oma roolinsa hankkeessa. (Mäkipeska & Niemelä 2005,  39-40.)  
Tutkijan eettinen käyttäytyminen merkitsee rehellisyyttä tutkijalle itselleen, on haettava mah-
dollisimman avoimesti suhdetta tutkimuksen kohteen kanssa. Samoin tutkijan on pyrittävä 
olemaan selvillä omista esioletuksistaan. Tutkimusstrategia on valittava siten, että se ei ole 
ristiriidassa tutkittavan ilmiön kanssa. Valitussa tutkimusstrategiassa ei saa olla tutkittavan 
intimiteettiä, anonymiteettiä ja juridisia oikeuksia loukkaavaa mahdollisuutta. Henkilöillä, jota 
antavat itsestään tietoja tutkimusta varten, on oikeus saada luotettava ja riittävä informaatio 
tutkimuksen tavoitteista ja tutkimuksen luonteesta. Tutkimukseen osallistuvalla on myös oi-
keus päättää osallistumisesta tutkimukseen ja oikeus osallistumisen aikana keskeyttää osallis-
tumisensa. (Anttila 2006, 505-507.) 
Tiedotin kyselyn toteuttamissuunnitelmastani  toimintayksikön henkilöstölle 19.1.2010, jol-
loin esittelin myös hankkeen toteutumisen vaiheen. Lisäksi selvitin lomakkeen esitestaukseen 
liittyviä seikkoja, kuten esitestauksen merkityksen ja osallistujat.  Kyselyyn osallistuminen oli 
vapaaehtoista. Vastaajilla oli mahdollista kysyä minulta lisätietoja, koska olin työyhteisössä 
läsnä kyselyn toteuttamisen aikana.  Kyselylomakkeessa oli saatekirje vastaajille. Siinä oli tie-
toa opinnäytetyöstäni sekä tutkimuksen tarkoituksesta ja käyttötavasta.  
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Loppuraportoinnissani esittelin tulokset siinä muodossa, että kenenkään yksittäisen työnteki-
jän henkilöllisyys ei tullut julki. Yksityisyyttä kunnioittaen he saivat vastata nimettöminä ja 
vastauksia eivät saaneet luettavaksi muut kuin opinnäytetyön tekijä. Yksityisyyden kunnioit-
taminen on merkittävä tutkimuseettinen normi (Kuula 2006, 124). Vastaukset kysymykseen, 
mikä liittyi hoitotyön työvuosien määrään, ryhmittelin aikaväleille, joista ei voi päätellä ke-
nenkään henkilöllisyyttä.  Tutkimusetiikka korostaa tutkimuksen henkilösuojaoikeutta (Antti-
la 2006, 268).  
10.4  Yleinen pohdinta  
Muutokset vaikuttavat työyhteisössä perusturvallisuuden tunteeseen. Esimiehen onkin pys-
tyttävä toiminnallaan edistämään henkilöstön turvallisuuden tunnetta ja luottamusta. Onnis-
tuneen hankkeen lopputulokseen vaikuttaa henkilöstön luottamus myös omiin selviämis-
mahdollisuuksiinsa. Muutosvastarinnan ilmentyminen täytyy osata kääntää positiiviseksi il-
miöksi, koska  työssä jaksaminen vaatii itsensä ja työnsä kehittämistä. Esimiehen täytyy itsen-
sä suhtautua muutokseen erittäin myönteisesti. Positiivisuuden heijastuminen yhteisöön saa 
aikaan oikean ilmapiirin kehittämisprosessille. Uuden hankkeen aloittamiselle oikean ajan-
kohdan valinnalla on merkitystä. Työyhteisön ihmissuhteiden täytyy olla kunnossa ja ilmapii-
ri on oltava otollinen muutokselle. (vrt. Salminen 2006, 148.) 
Henkilön toimiessa ja puhuessa avoimesti suunnitelmissa olevaa muutosta vastaan kutsutaan 
aktiiviseksi muutosvastarinnaksi. Esimiehen täytyy hyödyntää aktiivinen muutosvastarinta 
mahdollisuutena perustella ja puolustella muutosta. Aktiivinen muutosvastarinta voi  joskus 
ilmetä myös tekoina, joilla muutoksen toteutumista pyritään estämään. (Salminen 2006, 150.) 
Tämän kehittämishankkeen suunnitellun aikataulun toteutumiseen vaikutti toimintayksikön 
henkilöstön sekä itseni  mielenkiinnottomuus kehittämistoimintaa kohtaan, kun saimme  tie-
tää  Ylä-Kainuun vanhuspalveluiden ympärivuorokautisen hoidon uudelleenjärjestelysuunni-
telmasta  29.4.2008. Muutosprosessin käynnistymisestä oli kylläkin ollut ”huhuja”, jotka liik-
kuivat työyhteisössä. Suunnitelma liittyi asianmukaisen ja äskettäin remontoidun toimintayk-
sikön supistamiseen ja henkilöstön määrän vähenemiseen.  
Muutosprosessin aikana kannattaa viestintään kiinnittää erityistä huomiota. Mitä isommasta 
muutoksesta on kysymys ja mitä suurempia pelkoja muutokseen liittyy, niin sitä tärkeämpää 
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on viestinnän avulla tukea tavoitteisiin pääsyä. (Valpola 2004, 62.) Muutosta koskevaa viral-
lista tietoa olisi hyvä olla mahdollisimman paljon, koska ihmiset ovat muutostilanteessa paitsi 
erittäin uteliaita myös tarvitsevat tietoa oman toimintansa organisoimiseksi ja ohjaamiseksi 
(Aro 2002, 75).  
Fyysisen työympäristön muutoksista ja työyksikön vaihtumisesta aiheutunut epävarmuus ai-
heutti ahdistusta myös itselleni, mikä vaikutti opintojeni edistymiseen opinnäytetyön osalta. 
Todellisuudessa kehittämishanke oli alitajuisesti läsnä ajatuksessani sekä työyhteisössä ja 
työntekijöiden mielissä. Työnohjauksellisin keinoin selvitimme  muutokseen liittyvät tunteet 
ja työaika-autonomian kehittämishanke käynnistyi vasta vuoden kuluttua suunnitellusta aika-
taulusta.   Toisaalta tutkimusmenetelmien eri vaihtoehtoja miettien ja harkinnan sekä ohjaa-
van opettajan ehdotuksen pohjalta päädyttyäni toiseen ratkaisuun tutkimusmetodista, minkä 
olin aikaisemmin opinnäytetyötä aloittaessani valinnut, vaikutti opinnäytetyöni ja koko kehit-
tämishankkeen edistymiseen. 
Hankkeen onnistumiseen vaikutti  henkilökunnan määrän pysyminen vakiona projektin ajan 
suhteessa yksikön kokoon.  Tässä hankkeessa projektiryhmänä toimi koko henkilöstö. Pro-
jekti eli hanke on aikataulutettu, tietyillä panoksilla tuloksiin pyrkivä tehtävien kokonaisuus. 
Toteuttamisesta vastaa tehtävää varten perustettu organisaatio (Heikkilä ym.2008, 25).   
Työntekijöiden vaihtuvuus toimintayksikössä on ollut vähäistä ja työaika-autonomia on ollut 
toimintayksikön houkuttelevuutta lisäävänä tekijänä rekrytoitaessa uusia työntekijöitä.   Tii-
mien työvuorovastuuhenkilöt ja heidän varahenkilöt ovat olleet erittäin merkityksellisiä ke-
hittämishankkeen onnistumisen kannalta. Heidän toimintansa on ollut vastuullista.  Sitoutu-
minen hankkeeseen vaatii  motivaation lisäämistä esittelemällä perusteellisesti ja vakuuttavas-
ti asiasisältöä. Hankepäällikkönä minun tehtävä oli ohjata osallistujia suunniteltujen tavoittei-
den toteutumiseksi sekä viestiä sovitulla tavalla etenemisestä. Viestintä hankkeessa tarkoittaa 
hankkeen eri osien välistä viestintää, joka edesauttaa tavoitteen saavuttamisessa  (Heikkilä 
ym. 2008, 85).  
Projektiryhmän kokouksista, jotka toimivat samalla osastotuntina, laadittiin muistiot, joita oli 
kokouksiin osallistumattomien mahdollista lukea. Dokumentointi on eräs olennaisista asiois-
ta hankkeen kokonaisuudessa (Heikkilä ym. 2008, 115).  Ohjausryhmään kuuluivat Ylä-
Kainuu seutu 3:n laitoshoito- ja asumispalvelupäällikkö Ritva Oikarinen,  yamk-opiskelija 
Katja Holappa ja yliopettaja Sirkka-Liisa Niskanen.  Ohjausryhmä valvoo hankkeen edisty-
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mistä ja arvioi tuloksia sekä tukee projektipäällikköä hankkeen suunnittelussa ja johtamisessa. 
(Heikkilä ym. 2008, 113.) 
Riski on ajatus, että johonkin tavoittelemisen arvoiseen asiaan liittyy myös mahdollisuus ne-
gatiivisesta lopputuloksesta. Riski on arkikielessä synonyymi epäonnistumisen tai uhan to-
dennäköisyydelle. Sana riski tulee latinan sanasta risicare, joka merkitsee karin tai karikon kier-
tämistä.  Riski on  negatiivisen lopputuloksen todennäköisyys kerrottuna negatiivisen loppu-
tuloksen aiheuttamilla menetyksillä. (http.//fi.wikipedia.org/wiki/Riski.) 
Riskinä hankkeen onnistumiselle voi olla riittämätön viestinnän lakien tunteminen. Haaste 
johtamiselle on myös itseohjautuvuuden riittävä tukeminen. Esimiehen pitää nähdä se ympä-
ristö, jossa hänen alaisensa elävät ja onnistua viestimään sosiaalisesti mielekkäällä ja tarkoi-
tuksen mukaisella tavalla. Näiden kriteerien mukaan hänen pitäisi olla ystävällinen ja helposti 
lähestyttävä. Samaan aikaan esimiehen pitäisi olla sananmukaisesti esimies, jonka tehtävänä 
on valvoa, seurata ja kontrolloida. (Puro 2002, 169.) 
Mahdollisia riskejä uudistetun toimintamallin jatkumiselle voisi mielestäni olla  motivaation 
riittämättömyys  kehitettäessä työaika-autonomiaa edelleen entistä paremmaksi. Täytyy miet-
tiä tarkkaan, kuinka suunnitellaan ja hallitaan ajankäyttö sekä  varmistetaan tarpeenmukainen 
osaaminen kaikkiin työvuoroihin. Motivaation lisäämiseksi on varmistettava, että kaikilla 
työntekijöillä on mahdollisuus ilmaista henkilökohtainen mielipiteensä. Työvuorojen tasa-
puolisuuden ja oikeudenmukaisuuden varmistaminen on oltava riittävän hyvin suunniteltua. 
Oppimiskokemuksena tämän opinnäytetyön tekeminen on  vahvistanut tutkimus- ja kehit-
tämisosaamistani, joka liittyy tiedon kriittiseen arviointiin sekä sen  pohjalta luotavaan uuteen 
käytäntöön.  Kehittämisen ja johtamisen opiskelu, ylemmän ammattikorkeakoulututkinnon 
suorittaminen samanaikaisesti lähiesimiehen työtä tehden on mahdollistanut minulle erittäin 
kokemuksellisen kolmen vuoden ajanjakson. Johtamisosaamiseen liittyvässä muutosprosessi-
en hallinnassa on mielestäni osattava kohdata muutosvastarinta kehittävästi ja hyödynnettävä 
toimintaa kehitettäessä. (vrt. Salminen 2006, 153-154.)  
Työyhteisön kehittämistehtävän onnistumisen edellytys on ollut henkilöstön aktiivinen osal-
listuminen. Työaikaresurssit henkilöstölle työaika-autonomian kehittämisen toimintayksikös-
sä ovat järjestyneet perusteellisella suunnittelulla. Oma työaikani on suurimmalta osin hoito-
työtä, joten kehittämishankkeen suunnittelu, dokumentointi ja tiedonhankinta ovat keskitty-
neet  ajallisesti  vapaapäivien,  vuosilomien sekä opintovapaan ajalle.   
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Kajaanin ammattikorkeakoulu on  oppimisympäristönä korkeatasoinen niin opetuksen kuin 
tilojen asianmukaisuuden ja viihtyisyyden  osalta. Opiskelun ja työn yhteen sovittaminen sekä 
oman ajankäytön hallinta on ollut kuitenkin  hyvin haasteellinen tehtävä. Esimerkkinä ja 
kannustajana sekä erittäin ammattitaitoisena työelämän ohjaajana on esimieheni Ritva  jous-
tavasti suhtautuen mukautunut  esittämiini suunnitelmiin opiskelupäivien järjestelyjen suh-
teen. Vertaisarvioinnin merkitys opinnäytetyötä tehdessä vaikuttaa oleellisesti työn etenemi-
seen ja tätä opinnäytetyötä tehdessä vertaisarviointiin on osallistunut koko opiskelijaryhmä, 
josta henkilökohtaisten vertaisarvioijien Teijan sekä Katjan merkitys ei ole ollut vähäisin.  
Vertaisarviointi perustuu opiskelijatovereiden keskinäiseen sopimukseen, jossa vertaisarvi-
ointiin osallistuvat määrittelevät etukäteen arvioinnin sisällöt, kriteerit sekä arvioinnin ja pa-
lautteen antamiseen liittyvät toimintatavat. Vertaisarvioinnin ja etenkin palautteen avulla voi-
daan tukea opiskelijan asiantuntijuuden kehittymistä sekä opiskelijoiden keskinäistä kollegiaa-
lisuutta ja yhteistyötä. Tämä edellyttää, että palaute on rakentavaa ja molemminpuolista. 
(http://193.167.122.14/opari/ontVertaisohjaus.aspx.)   
Kajaanin ammattikorkeakoulun ja Kainuun maakunta –kuntayhtymän yhdessä suunnittelema 
sosiaali-, terveys- ja liikunta-alan ylemmän ammattikorkeakoulututkinnon koulutusohjelma 
vastaa sisällöltään tämän  päivän osaamisvaatimuksiin sekä muutoshaasteisiin ja –tarpeisiin. 
Työnantajani Kainuun maakunta –kuntayhtymä on lisäksi tukenut opiskeluni käytännön to-
teuttamista.  Sillä on ollut opiskelumotivaatiooni ja työyhteisön kehittämiseen merkittävä 
vaikutus.  
Tutkimustuloksista ilmenee, että työaika-autonomia toimii  eräänä henkilöstön  työhyvin-
vointia tukevana ratkaisuna. Oletan sen herättävän mielenkiintoa eri toimintayksiköissä. Au-
tonomisen työvuorosuunnittelun jatkumisesta toimintayksikössä tehdään sopimus yhteisesti 
31.3.2010 tämän tutkimuksen tuloksiin perustuen. Arviointi voidaan tehdä hankeryhmän pa-
laverissa, kommenttikierroksella tai arviointia varten kokoon kutsutussa asiantuntijapalave-
rissa (Heikkilä ym. 2008, 59). 
Jatkohankkeena voisi olla tutkimus, joka liittyy omahoitajuuden vahvistamiseen työaika-
autonomialla. Johtamisnäkökulmasta  työhyvinvointikysely olisi merkityksellistä toteuttaa 
toimintayksikössä muutamaan vuoden kuluttua, koska  työaika-autonomian  sisäistäminen ja 
menetelmän muotoutuminen sujuvaksi käytännöksi tarvitsee riittävästi aikaa. Liian aikaisin 
toteutettu arviointi voi antaa virheellisen kuvan muuttuneesta toiminnasta. Toisaalta myöhäi-
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sen arvioinnin tuloksia on vaikea hyödyntää toiminnan kehittämisessä, mikäli uusi toiminta-
malli on ehtinyt vakiintua. (Kaila ym. 2007, 168.)  
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ARJA MANNINEN    2009-05-17 
YAMK  
SOSIAALI- JA TERVEYSALAN KEHITTÄMINEN JA JOHTAMINEN 
 
KAINUUN MAAKUNTA –KUNTAYHTYMÄ 
VANHUSPALVELUT 
LAITOSHOITO SEUTU 3 
SUOMUSSALMI TERVEYSASEMA OSASTO 2 
 
OPINNÄYTETYÖ: TYÖAIKA-AUTONOMIA TYÖHYVINVOINTIA JA OMAHOI-
TAJUUTTA TUKEVANA TOIMINTANA 
 
 
SWOT-analyysi (Strengths, Weaknesses, Opportunities, Threats) on Albert Humphreyn ke-
hittämä nelikenttämenetelmä, jota käytetään strategian laatimisessa, sekä oppimisen tai on-
gelmien tunnistamisessa, arvioinnissa ja kehittämisessä. 
 
SWOT-analyysissä kirjataan ylös analysoidun asian: 
 
 sisäiset vahvuudet 
 sisäiset heikkoudet 
 ulkoiset mahdollisuudet 
 ulkoiset uhat 
http://fi.wikipedia.org/wiki/SWOT-analyysi 
 
Pohdi SWOT-analyysin avulla työyksikössämme perinteisesti laadittuun työvuorosuunnitel-
maan liittyviä asioita työhyvinvoinnin ja omahoitajuuden näkökulmasta. Kuvaa kaavion 
vasemmalle puolelle positiiviset ja oikealle puolelle negatiiviset asiat.
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SWOT –ANALYYSIN INDUKTIIVINEN SISÄLLÖN ANALYYSI   
   
Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Yläluokka 
 
kokeneen listantekijän nopeus  listan teko nopeasti   
kokeneen listantekijän suunnittelu oikein lista oikein suunniteltu 
perehdyttämisen suunnittelu perehdyttäminen oikein 
talouden hallinta työvuorosuunnittelussa kiireen vaikutus suunnitteluun Johtaminen 
listantekijän aikaa kuluu enemmän. paljon aikaa suunnitteluun 
ei tarvitse itse suunnitella talousnäkökulman huomiointi 
ei tue  työssä jaksamista vuorotoiveiden toteutuminen 
ei tue omahoitajuutta työntekijät jaksavat huonommin  
ei tue jaksamista  tulee sairaslomia ja työteho laskee   
työtehon aleneminen ei voi itse vaikuttaa työvuoroihin   
lista ei ole tasapuolinen  
yksilölliset tarpeet jäävät huomioimatta ei ole huomioitu yksilöllisyyttä Työhyvinvointi 
tiimien työntekijöiden vaihtuminen ergonominen työaika huomiotta 
työntekijän aikaa ei kulu  suunnitteluun suunnitteluaikaa ei kulu  
vapaapäivätoiveet aika hyvin toteutuneet  vaikutusmahdollisuudet vähäiset 
tasapuolisuus ei toteudu   
 työn jatkuvuutta heikentää  
ei tue hoidon jatkuvuutta työteho laskee ei tue omahoitajuutta Hoitotyö  
kiire vaikuttaa listojen tekoon     
ergonominen työaika huomioimatta
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LEARNING CAFE 9.9.2009 
 
KOKEMUKSIA KULUNEELTA TA-A KOKEILUN AJALTA TYÖHYVINVOIN-
NIN JA OMAHOITAJUUDEN KANNALTA: 
 
1. MITEN JÄRJESTÄISIT TYÖAIKA-AUTONOMIAN MAHDOLLISTAMA 
OSASTOLLA POTILAIDEN/ASIAKKAIDEN HOIDON SITEN, ETTÄ 
TOIMINTA PERUSTUU OMAHOITAJUUTEEN? 
 
2. MIKÄ ON MIELESTÄSI OSASTONHOITAJAN/VASTAAVAN HOITA-
JAN ROOLI TOTEUTETTAESSA YKSILÖVASTUISTA HOITOTYÖ-
TÄ/OMAHOITAJUUTTA OTTAEN HUOMIOON AUTONOMISEN 
TYÖVUOROSUUNNITTELUN TUOMAT MAHDOLLISUUDET? 
 
3. KUVAILE KOKEMUKSIA AUTONOMISEN TYÖVUOROSUUNNITTE-
LUNKOKEILUN AJALTA OMAHOITAJUUDEN NÄKÖKULMASTA JA 
MITEN HELPOTTAISIT/KEHITTÄISIT SUUNNITTELUA? 
 
4. KUVAILE KOKEMUKSIA AUTONOMISEN TYÖVUOROSUUNNITTE-
LUKOKEILUN AJALTA TYÖHYVINVOINNIN NÄKÖKULMASTA. 
 
5. VAPAA SANA AIHEESTA ”TYÖAIKA-AUTONOMIA TYÖHYVINVOIN-
TIA JA MAHOITAJUUTTA TUKEVANA”. KOKEMUKSIA ESIM. YH-
TEISÖLLISYYDESTÄ, TASA-ARVOISUUDESTA, TYÖILMAPIIRISTÄ, 
ERGONOMISISTA TYÖVUOROISTA, YKSILÖLLISYYDESTÄ… 
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INDUKTIIVINEN SISÄLLÖN ANALYYSI ”LEARNING CAFE” 
 
 
Pelkistetty ilmaisu Alaluokka  Yläluokka 
 
 
hyvä asia työaika-autonomia ergonomia 
ergonomia toteutuu yksilöllisyys 
yksilöllisyys toteutuu tasavertaisuus 
hoidon jatkuvuus paranee työtyytyväisyys Työhyvinvointi 
tasavertaisuus toteutuu hyvä ilmapiiri 
työtyytyväisyys parantunut vuorojen hyväksyminen 
epäedullisten vuorojen hyväksyminen yhteistyö toteutuu 
työparien valikointi työaika-autonomia hyvä kokemus 
omahoitajuus toteutuu 
lisää hoidon laatua hoidon laatu 
lääkehoidon virheet laskee virheet minimoituu 
hoidon suunnittelu paranee hoidon suunnittelu Hoitotyö 
liian henkilökohtainen suunnittelu yhteistyö  
suunnitteluun varattava aikaa hoidon jatkuvuus 
henkilöstöresurssit kohdalleen omahoitajuus 
esimiehen ohjattava 
esimiehen tuettava ajan resurssointi 
esimies vastaa kokonaisuudesta henkilöstön resurssointi 
esimies vastaa työtyytyväisyydestä ohjaaminen 
yhteistyö toteutuu suunnittelussa tukeminen Johtaminen 
hyvä ilmapiiri työyhteisössä työparin valikointi 
kokonaisuudesta vastaaminen 
työtyytyväisyydestä vastaaminen 
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KYSELYLOMAKE 
 
Vastaa seuraaviin väittämiin ympyröimällä omaa mielipidettäsi parhaiten kuvaava vaihtoehto. 
 
 
TYÖHYVINVOINTI JA TYÖAIKA-AUTONOMIA: 
 
 
 Täysin Osittain En samaa  Osittain Täysin 
 samaa samaa enkä eri eri eri 
 mieltä mieltä mieltä mieltä mieltä 
   
   
1. Minulla on mahdollisuus vaikuttaa työaikojen 
suunnitteluun.    5 4 3 2 1 
 
 
2. Työaika-autonomia on mahdollistanut työn ja  
yksityiselämän yhteensovittamisen.  5 4 3 2 1 
 
 
3. Ergonominen työvuorosuunnittelu vaikuttaa  
myönteisesti työhyvinvointiini.  5 4 3 2 1 
 
 
4. Työaika-autonomia on vaikuttanut myönteisesti 
työtehooni.    5 4 3 2 1 
 
 
5. Autonominen työvuorosuunnittelu on lisännyt  
työn kuormittavuutta.   5 4 3 2 1 
 
 
6. Työaikojen hallinta on vähentänyt 
stressiä.     5 4 3 2 1 
 
 
7. Työaika-autonomia  mahdollistaa työn  
suorittamisen voimavarani huomioiden. 5 4 3 2 1 
 
 
8. Työaikojen hallinta on vähentänyt  
unihäiriöitä.    5 4 3 2 1 
 
 
9. Työaikojen hallinta ei ole vaikuttanut  
työhyvinvointiini.    5 4 3 2 1 
 
 
10. Työaikaani on kulunut liian paljon 
        työvuorosuunitteluun.   5 4 3 2 1  
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TYÖYHTEISÖN SISÄISEN YHTEISTYÖN KEHITTYMINEN JA VUOROVAI-
KUTUS: 
 
 
 Täysin Osittain En samaa Osittain  Täysin 
 samaa samaa enkä eri eri eri 
 mieltä mieltä mieltä mieltä mieltä 
 
 
11.  Saan tarvittaessa tukea ja apua  
työtovereiltani osastomme toisista tiimeistä. 5 4 3 2 1 
 
 
12.  Ratkaisemme ongelmatilanteet   
työyhteisössä rakentavasti.   5 4 3 2 1 
 
 
13.  Voin  vaikuttaa työyhteisöni 
 ilmapiiriin.    5 4 3 2 1 
       
 
14.  Voin  vaikuttaa työyhteisössäni 
 yhteistyön myönteiseen kehittymiseen. 5 4 3 2 1 
 
15. Vuorovaikutustaitoni ovat kehittyneet  
työaika-autonomian  aikana.  .5 4 3 2 1 
 
 
16. Yhteisvastuu päivittäisen toiminnan 
sujuvuudesta on lisääntynyt  työyhteisössä. 5 4 3 2 1 
 
     
17. Minulla on mahdollista keskustellen vaikuttaa  
työtahtiini.    5 4 3 2 1 
 
 
18. Sanon mielipiteeni  
avoimesti.    5 4 3 2 1 
 
 
19. Sanon eriävän mielipiteeni  
rakentavasti.    5 4 3 2 1 
 
20. Kuuntelemisen taitoni on kehittynyt 
myönteisesti.    5 4 3 2 1 
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JOHTAMINEN JA ESIMIESTOIMINNOT: 
 
 
 Täysin Osittain En samaa Osittain Täysin 
 samaa samaa enkä eri eri eri 
 mieltä mieltä mieltä mieltä mieltä 
 
21.  Saan tarvittaessa tukea  
lähiesimieheltäni.    5 4 3 2 1 
 
  
22. Saan työssäni riittävästi palautetta 
lähiesimieheltäni.    5 4 3 2 1 
 
  
23. Työhyvinvoinnin johtaminen näkyy  
lähiesimiehen päivittäisessä toiminnassa. 5 4 3 2 1 
 
 
24. Lähiesimies johtaa työntekijöitä  
yksilöllisesti.    5 4 3 2 1 
 
 
25. Lähiesimies johtaa työntekijöitä  
oikeudenmukaisesti.   5 4 3 2 1 
 
 
26. Lähiesimiehen valmiudet toimia 
johtamistehtävissä ovat kehittyneet.  5 4 3 2 1 
 
 
27. Olen saanut muutostilanteissa  
 informaatiota lähiesimieheltäni.  5 4 3 2 1 
 
 
28. Lähiesimies kohtaa muutosvastarinnan 
kehittävästi.    5 4 3 2 1 
 
 
       29.   Lähiesimies motivoi minua toimimaan työssäni  
               viimeisintä tutkittua tietoa hyödyntäen. 5 4 3 2 1 
 
 
30.  Kehityskeskustelussa on mahdollistunut  
molemminpuolinen kuuntelu.  5 4 3 2 1 
 
 
31.  Voin osallistua työyhteisöni yhteisistä  
asioista päättämiseen.   5 4 3 2 1 
 
 
32 Lähiesimies on mahdollistanut työyhteisöni  
 itseohjautuvuuden myönteisen kehittymisen. 5 4 3 2 1 
 
 
 
Työkokemukseni hoitotyössä ________ vuotta.
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ARVOISA TUTKIMUKSEN OSALLISTUJA 
 
Opiskelen Kajaanin ammattikorkeakoulun ylempään AMK –tutkintoon johtavassa sosiaali- 
ja terveysalan kehittäminen ja johtaminen -koulutusohjelmassa. Tutkintovaatimuksiin kuuluu 
opinnäytetyö, jonka toteutan työaika-autonomian kehittämishankkeena.  Tarkoituksenani on 
selvittää, millaisia vaikutuksia työaika-autonomialla on työhyvinvointiin,  kuinka johtaminen 
ja esimiestoiminnot voivat tukea työyhteisön kehittymistä sekä selvittää työyksikön sisäistä 
yhteistyötä ja vuorovaikutusta. Kerään tällä kyselylomakkeella aineistoa kehittämishankkeen 
toisesta syklistä.  Pyydän ystävällisesti Sinua  täyttämään lomakkeen. Käsittelen vastaukset  
luottamuksellisesti. Palauta kyselylomake osastollamme olevaan palautelaatikkoon 31.1. 2010  
mennessä. 
 
 
Lämmin kiitos Sinulle yhteistyöstäsi yhteisessä kehittämistehtävässä. 
 
 
 
 
Arja Manninen 
vastaava sairaanhoitaja 
 
Kainuun maakunta –kuntayhtymä 
Vanhuspalvelut 
Laitoshoito seutu 3 
Suomussalmi terveysasema osasto 2 
Välskärinkuja 2 
89600 Suomussalmi 
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TYÖHYVINVOINTI JA TYÖAIKA-AUTONOMIA:       
          
1. Minulla on mahdollisuus vaikuttaa työaikojen suunnitteluun.    
          
 
1-
10 f% 
11-
20 f% >20 f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 3 25 4 67 2 67 2 50 11 
Osittain samaa mieltä 7 58 1 17 1 33 2 50 11 
En samaa enkä eri mieltä   0   0 0 0   0 0 
Osittain eri mieltä 2 17   0 0 0   0 2 
Täysin eri mieltä   0 1 17 0 0   0 1 
 12 100 6 100 3 100 4 100   
          
2. Työaika-autonomia on mahdollistanut työn ja yksityiselämän yhteensovittamisen. 
          
 
1-
10 f% 
11-
20 f% >20 f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 3 25 2 33 1 33 1 25 7 
Osittain samaa mieltä 7 58 4 67 2 67 2 50 15 
En samaa enkä eri mieltä   0   0   0   0 0 
Osittain eri mieltä 2 17   0   0 1 25 3 
Täysin eri mieltä   0   0   0   0 0 
 12 100 6 100 3 100 4 100   
          
3. Ergonominen työvuorosuunnittelu vaikuttaa myönteisesti työhyvinvointiin.  
          
 
1-
10 f% 
11-
20 f% >20 f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 3 25 1 17 1 33 1 25 6 
Osittain samaa mieltä 8 67 4 67 1 33 2 50 15 
En samaa enkä eri mieltä 1 8 1 17 1 33 1 25 4 
Osittain eri mieltä   0   0   0   0 0 
Täysin eri mieltä   0   0   0   0 0 
 12 100 6 100 3 100 4 100   
          
4. Työaika-autonomia on vaikuttanut myönteisesti työtehooni.    
          
 
1-
10 f% 
11-
20 f% >20 f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 2 17   0 1 33 1 25 4 
Osittain samaa mieltä 7 58 6 100   0 3 75 16 
En samaa enkä eri mieltä 1 8   0 2 67   0 3 
Osittain eri mieltä 2 17   0   0   0 2 
Täysin eri mieltä   0   0   0   0 0 
 12 100 6 100 3 100 4 100   
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5. Autonominen työvuorosuunnittelu on lisännyt työn kuormittavuutta.   
          
 
1-
10 f% 
11-
20 f% >20 f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 1 8 1 17   0   0 2 
Osittain samaa mieltä 1 8   0   0   0 1 
En samaa enkä eri mieltä 4 33 1 17 1 33 1 25 7 
Osittain eri mieltä 4 33 3 50 1 33   0 8 
 10 100 5 100 2 100 1 100  
          
6. Työaikojen hallinta on vähentänyt stressiä.       
          
 
1-
10 f% 
11-
20 f% >20 f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 2 17 1 17   0 1 25 4 
Osittain samaa mieltä 4 33 4 67 2 67 2 50 12 
En samaa enkä eri mieltä 4 33 1 17 1 33 1 25 7 
Osittain eri mieltä 2 17   0   0   0 2 
Täysin eri mieltä   0   0   0   0 0 
 12 100 6 100 3 100 4 100   
          
7. Työaika-autonomia  mahdollistaa työn suorittamisen voimavarani huomioiden. 
          
 
1-
10 f% 
11-
20 f% >20 f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 1 8 1 17 1 33   0 3 
Osittain samaa mieltä 7 58 3 50 1 33 4 100 15 
En samaa enkä eri mieltä 2 17 1 17   0   0 3 
Osittain eri mieltä 1 8 1 17 1 33   0 3 
Täysin eri mieltä 1 8   0   0   0 1 
 12 100 6 100 3 100 4 100   
          
8. Työaikojen hallinta on vähentänyt unihäiriöitä.       
          
 
1-
10 f% 
11-
20 f% >20 f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 2 17 1 17   0   0 3 
Osittain samaa mieltä 5 42 2 33 1 33 1 25 9 
En samaa enkä eri mieltä 2 17 3 50 1 33 2 50 8 
Osittain eri mieltä 3 25   0 1 33 1 25 5 
Täysin eri mieltä   0   0   0   0 0 
 12 100 6 100 3 100 4 100   
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9. Työaikojen hallinta ei ole vaikuttanut työhyvinvointiini.     
          
 
1-
10 f% 
11-
20 f% >20 f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 3 27   0   0   0 3 
Osittain samaa mieltä 1 9 1 17   0   0 2 
En samaa enkä eri mieltä 1 9 2 33 2 67 1 25 6 
Osittain eri mieltä 3 27 2 33   0 2 50 7 
Täysin eri mieltä 3 27 1 17 1 33 1 25 6 
 11 100 6 100 3 100 4 100   
10. Työaikaani on kulunut liian paljon työvuorosuunnitteluun.    
          
 
1-
10 f% 
11-
20 f% >20 f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 1 8   0   0   0 1 
Osittain samaa mieltä   0   0 1 33   0 1 
En samaa enkä eri mieltä   0   0   0 1 25 1 
Osittain eri mieltä 5 42 3 50 1 33 2 50 11 
Täysin eri mieltä 6 50 3 50 1 33 1 25 11 
 12 100 6 100 3 100 4 100   
 
TYÖYHTEISÖN SISÄISEN YHTEISTYÖN KEHITTYMINEN JA VUOROVAIKUTUS: 
          
11. Saan tarvittaessa tukea ja apua työtovereiltani osastomme toisista tiimeistä. 
          
 
1-
10 f% 11-20 f% >20 f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 4 33 3 50   0 1 25 8 
Osittain samaa mieltä 6 50 2 33 2 67 1 25 11 
En samaa enkä eri mieltä 1 8   0   0 1 25 2 
Osittain eri mieltä 1 8 1 17   0 1 25 3 
Täysin eri mieltä   0   0 1 33   0 1 
 12 100 6 100 3 100 4 100   
          
12. Ratkaisemme ongelmatilanteet  työyhteisössä rakentavasti.    
          
 
1-
10 f% 11-20 f% >20 f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 1 8 2 33   0 1 25 4 
Osittain samaa mieltä 7 58 3 50 1 33 2 50 13 
En samaa enkä eri mieltä 3 25 1 17 2 67   0 6 
Osittain eri mieltä 1 8   0   0 1 25 2 
Täysin eri mieltä   0   0   0   0 0 
 12 100 6 100 3 100 4 100   
  
  LIITE 7/4 
 
13. Voin vaikuttaa työyhteisöni ilmapiiriin        
          
 
1-
10 f% 11-20 f% >20 f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 3 25 3 50 1 33 2 50 9 
Osittain samaa mieltä 8 67 3 50 2 67 1 25 14 
En samaa enkä eri mieltä 1 8   0   0 1 25 2 
Osittain eri mieltä   0   0   0   0 0 
Täysin eri mieltä   0   0   0   0 0 
 12 100 6 100 3 100 4 100   
          
14. Voin vaikuttaa työyhteisössäni yhteistyön myönteiseen kehittymiseen.  
          
 
1-
10 f% 11-20 f% >20 f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 3 25 3 50   0 2 50 8 
Osittain samaa mieltä 7 58 3 50 2 67 1 25 13 
En samaa enkä eri mieltä 2 17   0 1 33 1 25 4 
Osittain eri mieltä   0   0   0   0 0 
Täysin eri mieltä   0   0   0   0 0 
 12 100 6 100 3 100 4 100   
          
15. Vuorovaikutustaitoni ovat kehittyneet työaika-autonomian aikana.   
          
 
1-
10 f% 11-20 f% >20 f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 2 17 1 17 1 33   0 4 
Osittain samaa mieltä 6 50 1 17 1 33 1 25 9 
En samaa enkä eri mieltä 3 25 3 50   0 3 75 9 
Osittain eri mieltä 1 8 1 17 1 33   0 3 
Täysin eri mieltä   0   0   0   0 0 
 12 100 6 100 3 100 4 100   
          
16. Yhteisvastuu päivittäisen toiminnan sujuvuudesta on lisääntynyt työyhteisössä. 
          
 
1-
10 f% 11-20 f% >20 f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 1 8 1 17   0   0 2 
Osittain samaa mieltä 5 42 2 33 1 33 2 67 10 
En samaa enkä eri mieltä 3 25 2 33 1 33 1 33 7 
Osittain eri mieltä 3 25 1 17   0   0 4 
Täysin eri mieltä   0   0 1 33   0 1 
 12 100 6 100 3 100 3 100   
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17. Minulla on mahdollista keskustellen vaikuttaa työtahtiini.    
          
 1-10 f% 11-20 f% >20 f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 1 8 1 17 1 33 1 25 4 
Osittain samaa mieltä 6 50   0   0 2 50 8 
En samaa enkä eri mieltä 2 17 4 67 1 33   0 7 
Osittain eri mieltä 2 17 1 17 1 33 1 25 5 
Täysin eri mieltä 1 8   0   0   0 1 
 12 100 6 100 3 100 4 100   
          
18. Sanon mielipiteeni avoimesti         
          
 1-10 f% 11-20 f% >20 f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 2 17 1 17 1 33 2 50 6 
Osittain samaa mieltä 7 58 5 83 1 33 2 50 15 
En samaa enkä eri mieltä 2 17   0 1 33   0 3 
Osittain eri mieltä 1 8   0   0   0 1 
Täysin eri mieltä   0   0   0   0 0 
 12 100 6 100 3 100 4 100   
          
19. Sanon eriävän mielipiteeni rakentavasti.       
          
 1-10 f% 11-20 f% >20 f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä   0 2 33   0   0 2 
Osittain samaa mieltä 9 75 3 50 2 67 3 75 17 
En samaa enkä eri mieltä 3 25 1 17 1 33   0 5 
Osittain eri mieltä   0   0   0 1 25 1 
Täysin eri mieltä   0   0   0   0 0 
 12 100 6 100 3 100 4 100   
          
20. Kuuntelemisen taitoni on kehittynyt myönteisesti.      
          
 1-10 f% 11-20 f% >20 f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 1 8 2 33   0   0 3 
Osittain samaa mieltä 7 58 3 50 2 67 3 75 15 
En samaa enkä eri mieltä 4 33   0   0 1 25 5 
Osittain eri mieltä   0 1 17 1 33   0 2 
Täysin eri mieltä   0   0   0   0 0 
 12 100 6 100 3 100 4 100   
JOHTAMINEN JA ESIMIESTOIMINNOT: 
21. Saan tarvittaessa tukea lähiesimieheltäni.       
          
 
1-
10 f% 
11-
20 f% >20 f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 4 33 5 83 1 33 2 50 12 
Osittain samaa mieltä 5 42 1 17 2 67 1 25 9 
En samaa enkä eri mieltä 2 17   0   0   0 2 
Osittain eri mieltä 1 8   0   0 1 25 2 
Täysin eri mieltä   0   0   0   0 0 
 12 100 6 100 3 100 4 100   
22. Saan työssäni riittävästi palautetta lähiesimeheltäni.     
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1-
10 f% 
11-
20 f% >20 f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 2 18 3 50 1 33 1 25 7 
Osittain samaa mieltä 5 45 2 33 1 33   0 8 
En samaa enkä eri mieltä 2 18 1 17 1 33 2 50 6 
Osittain eri mieltä 1 9   0   0 1 25 2 
Täysin eri mieltä 1 9   0   0   0 1 
 11 100 6 100 3 100 4 100   
          
23. Työhyvinvoinnin johtaminen näkyy lähiesimiehen päivittäisessä toiminnassa. 
          
 
1-
10 f% 
11-
20 f% >20 f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 3 25 2 33   0 1 25 6 
Osittain samaa mieltä 5 42 3 50 1 33   0 9 
En samaa enkä eri mieltä 2 17   0 2 67 1 25 5 
Osittain eri mieltä 1 8 1 17   0 2 50 4 
Täysin eri mieltä 1 8   0   0   0 1 
 12 100 6 100 3 100 4 100   
          
24. Lähiesimies johtaa työntekijöitä yksilöllisesti.       
          
 
1-
10 f% 
11-
20 f% >20 f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä   0 1 17 1 33 1 25 3 
Osittain samaa mieltä 7 58 4 67   0 1 25 12 
En samaa enkä eri mieltä 2 17   0 2 67 1 25 5 
Osittain eri mieltä 2 17 1 17   0 1 25 4 
Täysin eri mieltä 1 8   0   0   0 1 
 12 100 6 100 3 100 4 100   
          
25. Lähiesimies johtaa työntekijöitä oikeudenmukaisesti.     
          
 
1-
10 f% 
11-
20 f% >20 f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 4 33 3 50 1 33 1 25 9 
Osittain samaa mieltä 5 42 2 33 2 67 1 25 10 
En samaa enkä eri mieltä 1 8   0   0 1 25 2 
Osittain eri mieltä 2 17 1 17   0 1 25 4 
Täysin eri mieltä   0   0   0   0 0 
 12 100 6 100 3 100 4 100   
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26. Lähiesimiehen valmiudet toimia johtamistehtävissä ovat kehittyneet.  
          
 
1-
10 f% 
11-
20 f% >20 f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 3 25 2 33   0   0 5 
Osittain samaa mieltä 7 58 3 50 2 67 1 33 13 
En samaa enkä eri mieltä 1 8   0 1 33 2 67 4 
Osittain eri mieltä   0 1 17   0   0 1 
Täysin eri mieltä 1 8   0   0   0 1 
 12 100 6 100 3 100 3 100   
          
27. Olen saanut muutostilanteissa informaatiota lähiesimieheltäni.   
          
 
1-
10 f% 
11-
20 f% >20 f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 6 50 3 50 1 33 1 25 11 
Osittain samaa mieltä 5 42 1 17 2 67 1 25 9 
En samaa enkä eri mieltä 1 8 1 17   0 2 50 4 
Osittain eri mieltä   0 1 17   0   0 1 
Täysin eri mieltä   0   0   0   0 0 
 12 100 6 100 3 100 4 100   
          
28. Lähiesimies kohtaa muutosvastarinnan kehittävästi.     
          
 
1-
10 f% 
11-
20 f% >20 f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 4 33 2 33 1 33 1 25 8 
Osittain samaa mieltä 7 58 3 50   0   0 10 
En samaa enkä eri mieltä   0   0 2 67 2 50 4 
Osittain eri mieltä 1 8 1 17   0   0 2 
Täysin eri mieltä   0   0   0 1 25 1 
 12 100 6 100 3 100 4 100   
          
29. Lähiesimies motivoi minua toimimaan työssäni viimeisintä tutkittua tietoa hyödyntäen. 
          
 
1-
10 f% 
11-
20 f% >20 f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 4 33 2 33   0 1 25 7 
Osittain samaa mieltä 4 33 2 33 3 100 1 25 10 
En samaa enkä eri mieltä 4 33 1 17   0 2 50 7 
Osittain eri mieltä   0 1 17   0   0 1 
Täysin eri mieltä   0   0   0   0 0 
 12 100 6 100 3 100 4 100   
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30. Kehityskeskustelussa on mahdollistunut molemminpuolinen kuuntelu.  
          
 
1-
10 f% 
11-
20 f% >20 f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 4 36 1 17 1 33 1 33 7 
Osittain samaa mieltä 5 45 2 33 2 67 1 33 10 
En samaa enkä eri mieltä 2 18 3 50   0   0 5 
Osittain eri mieltä   0   0   0 1 33 1 
Täysin eri mieltä   0   0   0   0 0 
 11 100 6 100 3 100 3 100   
 
31. Voin osallistua työyhteisöni yhteisistä asioista päättämiseen.    
          
 1-10 f% 11-20 f% >20 f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 1 8 2 33 1 33 1 25 5 
Osittain samaa mieltä 8 67 3 50 1 33 3 75 15 
En samaa enkä eri mieltä 2 17 1 17 1 33   0 4 
Osittain eri mieltä 1 8   0   0   0 1 
Täysin eri mieltä   0   0   0   0 0 
 12 100 6 100 3 100 4 100   
          
32. Lähiesimies on mahdollistanut työyhteisöni itseohjautuvuuden myönteisen kehittymi-
sen. 
          
 1-10 f% 11-20 f% >20 f% Muut f% Yhteensä 
Täysin samaa mieltä 1 8 2 33 1 33 2 50 6 
Osittain samaa mieltä 7 58 3 50 1 33 2 50 13 
En samaa enkä eri mieltä 4 33   0 1 33   0 5 
Osittain eri mieltä   0 1 17   0   0 1 
Täysin eri mieltä   0   0   0   0 0 
 12 100 6 100 3 100 4 100   
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1. Minulla on mahdollisuus vaikuttaa
 työaikojen suunnitteluun
0
2
4
6
8
1-10 11-20 >20 Muut
Täysin samaa mieltä
Osittain samaa mieltä
En samaa enkä eri mieltä
Osittain eri mieltä
Täysin eri mieltä
2. Työaika-autonomia on mahdollistanut työn ja 
yksityiselmän yhteensovittamisen
0
2
4
6
8
1-10 11-20 >20 Muut
Täysin samaa mieltä
Osittain samaa mieltä
En samaa enkä eri mieltä
Osittain eri mieltä
Täysin eri mieltä
3. Ergonominen työvuorosuunnittelu vaikuttaa 
myönteisesti työhyvinvointiin.
0
2
4
6
8
10
1-10 11-20 >20 Muut
Täysin samaa mieltä
Osittain samaa mieltä
En samaa enkä eri mieltä
Osittain eri mieltä
Täysin eri mieltä
4. Työaika-autonomia on vaikuttanut myönteisesti 
työtehooni.
0
1
2
3
4
5
6
7
8
1-10 11-20 >20 Muut
Täysin samaa mieltä
Osittain samaa mieltä
En samaa enkä eri mieltä
Osittain eri mieltä
Täysin eri mieltä
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5. Autonominen työvuorosuunnittelu on lisännyt työn 
kuormittavuutta.
0
1
2
3
4
5
1-10 11-20 >20 Muut
Täysin samaa mieltä
Osittain samaa mieltä
En samaa enkä eri mieltä
Osittain eri mieltä
Täysin eri mieltä
6. Työaikojen hallinta on vähentänyt stressiä.
0
1
2
3
4
5
1-10 11-20 >20 Muut
Täysin samaa mieltä
Osittain samaa mieltä
En samaa enkä eri mieltä
Osittain eri mieltä
Täysin eri mieltä
7. Työaika-autonomia  mahdollistaa työn suorittamisen
 voimavarani huomioiden.
0
2
4
6
8
1-10 11-20 >20 Muut
Täysin samaa mieltä
Osittain samaa mieltä
En samaa enkä eri mieltä
Osittain eri mieltä
Täysin eri mieltä
8.Työaikojen hallinta on vähentänyt unihäiriöitä.
0
1
2
3
4
5
6
1-10 11-20 >20 Muut
Täysin samaa mieltä
Osittain samaa mieltä
En samaa enkä eri mieltä
Osittain eri mieltä
Täysin eri mieltä
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9. Työaikojen hallinta ei ole vaikuttanut työhyvinvointiini.
0
0,5
1
1,5
2
2,5
3
3,5
1-10 11-20 >20 Muut
Täysin samaa mieltä
Osittain samaa mieltä
En samaa enkä eri mieltä
Osittain eri mieltä
Täysin eri mieltä
10. Työaikaani on kulunut liian paljon 
työvuorosuunnitteluun.
0
2
4
6
8
1-10 11-20 >20 Muut
Täysin samaa mieltä
Osittain samaa mieltä
En samaa enkä eri mieltä
Osittain eri mieltä
Täysin eri mieltä
11. Saan tarvittaessa tukea ja apua työtovereiltani 
osastomme toisista tiimeistä.
0
1
2
3
4
5
6
7
1-10 11-20 >20 Muut
Täysin samaa mieltä
Osittain samaa mieltä
En samaa enkä eri mieltä
Osittain eri mieltä
Täysin eri mieltä
12. Ratkaisemme ongelmatilanteet  työyhteisössä 
rakentavasti.
0
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4
6
8
1-10 11-20 >20 Muut
Täysin samaa mieltä
Osittain samaa mieltä
En samaa enkä eri mieltä
Osittain eri mieltä
Täysin eri mieltä
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13. Voin vaikuttaa työyhteisöni ilmapiiriin
0
2
4
6
8
10
1-10 11-20 >20 Muut
Täysin samaa mieltä
Osittain samaa mieltä
En samaa enkä eri mieltä
Osittain eri mieltä
Täysin eri mieltä
14. Voin  vaikuttaa työyhteisössäni yhteistyön 
myönteiseen kehittymiseen.
0
2
4
6
8
1-10 11-20 >20 Muut
Täysin samaa mieltä
Osittain samaa mieltä
En samaa enkä eri mieltä
Osittain eri mieltä
Täysin eri mieltä
15. Vuorovaikutustaitoni ovat kehittyneet työaika-
autonomian aikana.
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1-10 11-20 >20 Muut
Täysin samaa mieltä
Osittain samaa mieltä
En samaa enkä eri mieltä
Osittain eri mieltä
Täysin eri mieltä
16. Yhteisvastuu päivittäisen toiminnan sujuvuudesta on 
lisääntynyt työyhteisössä.
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3
4
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1-10 11-20 >20 Muut
Täysin samaa mieltä
Osittain samaa mieltä
En samaa enkä eri mieltä
Osittain eri mieltä
Täysin eri mieltä
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17. Minulla on mahdollista keskustellen vaikuttaa 
työtahtiini.
0
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2
3
4
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1-10 11-20 >20 Muut
Täysin samaa mieltä
Osittain samaa mieltä
En samaa enkä eri mieltä
Osittain eri mieltä
Täysin eri mieltä
18. Sanon mielipiteeni avoimesti
0
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1-10 11-20 >20 Muut
Täysin samaa mieltä
Osittain samaa mieltä
En samaa enkä eri mieltä
Osittain eri mieltä
Täysin eri mieltä
19. Sanon eriävän mielipiteeni rakentavasti.
0
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6
8
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1-10 11-20 >20 Muut
Täysin samaa mieltä
Osittain samaa mieltä
En samaa enkä eri mieltä
Osittain eri mieltä
Täysin eri mieltä
20. Kuuntelemisen taitoni on kehittynyt myönteisesti.
0
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2
3
4
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6
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8
1-10 11-20 >20 Muut
Täysin samaa mieltä
Osittain samaa mieltä
En samaa enkä eri mieltä
Osittain eri mieltä
Täysin eri mieltä
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21. Saan tarvittaessa tukea lähiesimieheltäni.
0
1
2
3
4
5
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1-10 11-20 >20 Muut
Täysin samaa mieltä
Osittain samaa mieltä
En samaa enkä eri mieltä
Osittain eri mieltä
Täysin eri mieltä
22. Saan työssäni riittävästi palautetta lähiesimeheltäni.
0
1
2
3
4
5
6
1-10 11-20 >20 Muut
Täysin samaa mieltä
Osittain samaa mieltä
En samaa enkä eri mieltä
Osittain eri mieltä
Täysin eri mieltä
23. Työhyvinvoinnin johtaminen näkyy lähiesimiehen
 päivittäisessä toiminnassa.
0
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3
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1-10 11-20 >20 Muut
Täysin samaa mieltä
Osittain samaa mieltä
En samaa enkä eri mieltä
Osittain eri mieltä
Täysin eri mieltä
24. Lähiesimies johtaa työntekijöitä yksilöllisesti.
0
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1-10 11-20 >20 Muut
Täysin samaa mieltä
Osittain samaa mieltä
En samaa enkä eri mieltä
Osittain eri mieltä
Täysin eri mieltä
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25. Lähiesimies johtaa työntekijöitä oikeudenmukaisesti.
0
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2
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1-10 11-20 >20 Muut
Täysin samaa mieltä
Osittain samaa mieltä
En samaa enkä eri mieltä
Osittain eri mieltä
Täysin eri mieltä
26. Lähiesimiehen valmiudet toimia johtamistehtävissä ovat 
kehittyneet.
0
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4
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1-10 11-20 >20 Muut
Täysin samaa mieltä
Osittain samaa mieltä
En samaa enkä eri mieltä
Osittain eri mieltä
Täysin eri mieltä
27. Olen saanut muutostilanteissa informaatiota 
lähiesimieheltäni.
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1-10 11-20 >20 Muut
Täysin samaa mieltä
Osittain samaa mieltä
En samaa enkä eri mieltä
Osittain eri mieltä
Täysin eri mieltä
28. Lähiesimies kohtaa muutosvastarinnan kehittävästi.
0
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6
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1-10 11-20 >20 Muut
Täysin samaa mieltä
Osittain samaa mieltä
En samaa enkä eri mieltä
Osittain eri mieltä
Täysin eri mieltä
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29. Lähiesimies motivoi minua toimimaan työssäni 
viimeisintä 
tutkittua tietoa hyödyntäen.
0
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1-10 11-20 >20 Muut
Täysin samaa mieltä
Osittain samaa mieltä
En samaa enkä eri mieltä
Osittain eri mieltä
Täysin eri mieltä
30. Kehityskeskustelussa on mahdollistunut 
molemminpuolinen kuuntelu.
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1-10 11-20 >20 Muut
Täysin samaa mieltä
Osittain samaa mieltä
En samaa enkä eri mieltä
Osittain eri mieltä
Täysin eri mieltä
31. Voin osallistua työyhteisöni yhteisistä asioista 
päättämiseen.
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1-10 11-20 >20 Muut
Täysin samaa mieltä
Osittain samaa mieltä
En samaa enkä eri mieltä
Osittain eri mieltä
Täysin eri mieltä
32. Lähiesimies on mahdollistanut työyhteisöni 
itseohjautuvuuden myönteisen kehittymisen.
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1-10 11-20 >20 Muut
Täysin samaa mieltä
Osittain samaa mieltä
En samaa enkä eri mieltä
Osittain eri mieltä
Täysin eri mieltä
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ARVIOINTISUUNNITELMA 7.10.2009         
                
ARVIOINNIN KOHDENTUMINEN AJANKOHTA MITEN ARVIOIDAAN 
              
HANKKEEN VASTAANOTTAMINEN KEHITTÄMISPÄIVÄ  
TYÖYKSIKÖSSÄ     KEVÄT 2008 MUISTIO   
                
HANKKEESEEN SITOUTUMINEN 2008-2009  
YLEISET MIELIPITEET  TA-A:STA 
PROJ.RYHMÄN 
KOK. MUISTIOT   
                
PERINTEISEN TAVAN MUKAISESTI  TOUKOKUU  SWOT   
LAADITTU TYÖVUOROSUUNNITELMA 2009   MUISTIO   
              
TA-A KOKEILUN VAIKUTUS TYÖHYVINVOIN-
TIIN  
TAMMI-HELMIKUU 
2010 KYSELY   
              
                
LOPPUARVIOINTI    KEVÄT 2010 TULOKSET 
          MUISTIOT   
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AIKATAULUSUUNNITELMA 2008                       
TEHTÄVÄT TAMMI HELMI MAALIS HUHTI TOUKO KESÄ HEINÄ ELO SYYS LOKA MARRAS JOULU 
HISTORIA JA NYKYTILAN                         
KARTOITUS, tied. kehitt.tehtävän sisällös-
tä                         
KEHITTÄMISPÄIVÄ työyhteisön sit.                         
KOULUTUS: ERGONOMINEN                         
TYÖVUOROSUUNNITTELU                         
VIESTINTÄKOULUTUS                         
KVTES TIETOUS                         
TYÖVUOROVASTAAVIEN                          
VALITSEMINEN                         
KEHITTÄMISPÄIVÄ                         
PROJEKTIRYHMÄ                         
tutkimusmenetelmä, projekti                         
AIKATAULUSUUNNITELMA 2009                       
PROJEKTIRYHMÄ                         
TA-A KOKEILU                         
SWOT, PERINTEINEN                         
TYÖVUOROSUUNNITTELU                         
KEHITTÄMISPÄIVÄ (TA-A kokeilusta)                         
LEARNING CAFE                          
OHJAUSRYHMÄ                         
SWOT, TA-A JA TYÖHYVINVONTI                         
DOKUMENTOINTI                         
AIKATAULUSUUNNITELMA 2010                       
OHJAUSRYHMÄ                         
HANKKEEN PÄÄTTÄMINEN                         
JATKOTOIMENPITEET                         
DOKUMENTOINTI                         
PROJEKTIRYHMÄ                         
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HANKKEEN KIRJOITUSSUUNNITELMA         
            
Hankkeen nimi: Työaika-autonomia työhyvinvointia ja omahoitajuutta tukevana toimintana    
Hankkeen vastuuhenkilö: 
Arja Manni-
nen        
Opiskelija(t):           
Hankkeen aikataulu: 1.1.2008-31.5.2010        
            
MITÄ? 
 
MIKSI? 
  
MISSÄ TARKOI-
UKSESSA? 
  
MISSÄ VAIHEESSA 
HANKETTA?  
 MINNE? 
(julkaisufoorumi) 
  
KEILLE? 
  
(lukijat)  
KEIDEN 
  
KANSSA? 
(kirjoittaja- 
kumppanit) 
KEHITTÄMISEN 
TILAT? 
  
(lukijoiden 
haastaminen 
vuorovaikutukseen) 
MITEN? 
  
GENRE? 
  
TEKSTIN  
  
AIKAANSAAMA 
KESKUSTELU, 
"VASTAKAIKU" 
  
Hankesuunnitelma Täsmentämään WebCt   Kirjoittaminen Suullinen   Suunnitelman 
ja -tiivistelmä hankkeen kokonai- Työelämän ohjaaja itsenäisesti tiedottaminen hyväksyminen 
    suutta   Ohjaava opettaja            
        Hankekansio     Asiakirjoittaminen Henkilökunnan 
    Kevät 2009             sitoutuminen 
                    hankkeeseen 
                        
Hanke-esite, Selkeyttämään Suomussalmi ta Kirjoittamine Kirjallinen   Kiinnostuksen  
"tuoteseloste" hanketta   osasto 2:n itsenäisesti tiedottaminen herättäminen 
        henkilökunta         työyhteisössä 
    Kevät 2008 Ohjaava opettaja     Aiheanalyysi vaikuttamaan 
        Työelämän ohjaaja     Asiakirjoittaminen    
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Hankeuutinen Selkeyttämään  Suomussalmi ta Projektipällikkö Suullinen   Mielenkiinnon  
    hankkeen   osasto 2:n Työelämän tiedottaminen lisääntyminen 
    edistymistä henkilökunta ohjaaja       työyhteisössä 
    Kevät 2009                
                        
Hankekatsaus Tiedottaminen Suomussalmi ta Henkilökunnan Koulutus    Sitoutuminen 
    hankkeen  osasto 2:n  vastuuttaminen henkilökunnalle koulutuksiin 
    etenemisestä henkilökunta     viestinnästä ja    
    työyhteisölle         ergonomisesta Koulutuspalautteet 
    Kevät 2009         työvuorosuunnitt.    
                        
Puheenvuoro Tiedottaminen Suomussalmi ta Projektipäällikkö Suullinen esitys Henkilöstön  
    työyhteisölle  osasto 2:n  Työelämän ohjaaja     vastuuttaminen 
    hankkeesta henkilökunta            
        Työelämän ohjaaja            
    Kevät 2008 Laitoshoidon            
        esimiehet              
        Kevät 2008             
Seminaari/ Seminaaripäivä  YAMK-opiskelijat Projektipäällikkö Suullinen esitys     
konferenssi- 2.4.2009   Opettajat       Kirjallinen esitys    
abstrakti, -paperi     Työelämän ohjaaja     Power-Point esitys    
tai -posteri Kevät 2010 Työhteisön jäsenet            
                       
Artikkeli   Hankkeen  Työelämä   Projektipäällikkö Kehittämisen kieli     
    merkitys   Hoitotyöntekijät Työntekijöiden  Asiakirjoittaminen    
    työhyvinvointiin ja     edustajat          
    omahoitajuuteen                
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Hankeraportti Kevät 2010 WebCt   Projektipäällikkö Asiakirjoittaminen     
    Työaika-autonomian Kajaanin ammattikor-     Tieteellinen    
    merkitys työhyvin- keakoulu       kirjoittaminen    
    voinnin ja omahoita- Työyhteisö     Power-Point esitys    
    juuden tukemisessa Työelämän ohjaaja             
Oppi- tai                       
tietokirja                      
Multimedia-                     
dokumentti-                    
aineisto                       
 
